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Diplomsko delo zajema celostno predstavitev sistema plač v javnem sektorju v Republiki 
Sloveniji po najnovejši veljavni zakonodaji. V začetnih poglavjih sta obravnavana Zakon 
o javnih usluţbencih in Zakon o sistemu plač v javnem sektorju, kot poglavitna pravna 
akta iz tega področja, čemur sledi nazorna predstavitev starega plačnega sistema ter 
glavnih prednosti novega. Kot najpomembnejše so v diplomskem delu podrobno 
razčlenjene in obrazloţene same plače javnih usluţbencev ter uvrščanje le-teh v plačne 
skupine in podskupine, v plačno lestvico in plačne ter tarifne razrede. V diplomskem 
delu so zajeti tudi poloţaji in nazivi javnih usluţbencev ter njihovo napredovanje, 
ocenjevanje in nagrajevanje. Zaradi specifične ureditve so posebej obravnavane plače in 
napredovanja funkcionarjev, ki niso javni usluţbenci, ter ravnateljev, direktorjev in 
tajnikov kot posebne skupine javnih usluţbencev.  
 
Zakon o javnih usluţbencih opredeljuje javnega usluţbenca kot osebo, ki sklene delovno 
razmerje v javnem sektorju. Ker gre torej za posebno skupino usluţbencev, ki morajo 
delovati v javnem interesu in so plačani iz drţavnega proračuna, ter so njihove plače 
urejene ločeno od plač zaposlenih v zasebnem sektorju (z Zakonom o sistemu plač v 
javnem sektorju), bodo verjetno za marsikoga zanimivi podatki o višini teh plač in o 
njihovem gibanju v nekem daljšem časovnem obdobju, ki so analizirani in obdelani v 
zadnjem poglavju diplomskega dela.  
 
 
Ključne besede: javni sektor, javna uprava, drţavna uprava, javni usluţbenci, 
funkcionarji, osnovna plača, del plače za delovno uspešnost, dodatki, plačne skupine, 
plačne podskupine, plačna lestvica, plačni razredi, tarifni razredi, naziv, poloţaj, 





Diploma thesis includes a comprehensive presentation of the public sector wage in the 
Republic of Slovenia in accordance with the most recent existing legislation. The initial 
chapters deal with Civil Servants Act and the Public Sector Wage System Act as the two 
primary legal instruments in this field. This is followed by the presentation of the old 
wage system and the advantages of the new one. The most important part of the thesis 
is a detailed explanation of the civil servants wages and it’s classification into categories 
and subcategories, the wage scale and wage and payment classes. The thesis also 
includes the positions and titles of public servants and their promotion, evaluation and 
reward. Due to the specific arrangements salaries and promotions of officials who are 
not public servants and school principals, directors and secretaries as a special group of 
public servants are extra presented. 
 
Civil Servants Act defines public servant as a person that enters into employment in the 
public sector. Since this is a specific group of employees who must work in the public 
interest and are paid from the state budget, and their salaries are governed separately 
from salaries of employees in the private sector (Public Sector Wage System Act), many 
may find the information about the amount of wages and their changes over a long 
period of time interesting. These are analyzed and processed in the last chapter of the 
thesis.  
 
Key words: public sector, public administration, state administration, civil servants, 
officials, basic salary, part pay for worker's performance, bonuses, wage groups, wage 
subgroups, wage scale, wage grade, payment class, title, status, promotion, collective 
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1.1 NAMEN IN CILJI DIPLOMSKEGA DELA 
 
Namen diplomskega dela je celovita predstavitev in analiza plačnega sistema javnega 
sektorja. 
 
Osredotočila sem se predvsem na novi plačni sistem v javnem sektorju ter izpostavila 
njegove prednosti, dotaknila pa sem se tudi prejšnjega plačnega sistema in njegovih 
slabosti. 
 
Plačni sistem javnega sektorja se je v Republiki Sloveniji namreč večkrat spremenil; prva 
večja sprememba se je zgodila leta 2002 s sprejetjem novega Zakona o sistemu plač v 
javnem sektorju, ki pa je bil do leta 2008 večkrat spremenjen in dopolnjen. Do zadnje 
spremembe je prišlo v juliju 2008, ko je takratni minister za javno upravo, dr. Grega 
Virant, po dolgotrajnih pogajanjih s sindikati javnega sektorja podpisal novo kolektivno 
pogodbo za javni sektor. S podpisom le-te in s spremembo Zakona o sistemu plač v 
javnem sektorju so javni usluţbenci doţiveli velike spremembe na področju osebnih 
dohodkov, kar je imelo za posledico večinoma neodobravanje novega plačnega sistema. 
Novi plačni sistem je tako na drţavni ravni za sabo potegnil ogromno kritik, slabe volje 
javnih usluţbencev in sindikatov ter posledično pripeljal do stavk in pogajanj ter 
usklajevanj plač predstavnikov oblasti s sindikati javnega sektorja. 
 
V nalogi sem ţelela ugotoviti, v čem se novi plačni sistem razlikuje od prejšnjega in 
katere so njegove pozitivne strani. Ker je bistvo plačnega sistema plača, sem z 
razčlenitvijo plače javnih usluţbencev na njene sestavne dele in z obrazloţitvijo le-teh 
predstavila sestavo plače po novi ureditvi, poleg tega pa sem navedla pogoje, na podlagi 
katerih lahko javni usluţbenec napreduje v višji plačni razred, s čimer mu je 
zagotovljena tudi višja plača. 
 
Ker funkcionarji niso javni usluţbenci, njihove plače pa so kljub temu urejene z Zakonom 
o plačah v javnem sektorju, sem ţelela ugotoviti, kako je s plačami in napredovanjem 
pri tej skupini zaposlenih v javnem sektorju. Zaradi nekoliko drugačne ureditve plač 
poslovodnih oseb pa sem se v diplomski nalogi dotaknila tudi plač in napredovanj te 
skupine javnih usluţbencev. 
 
Plače javnih usluţbencev se financirajo iz javnih sredstev, zato je verjetno za marsikoga 
zanimiv podatek o njihovi višini in gibanju skozi neko daljše obdobje, kar sem tudi 




1.2 METODOLOŠKI OKVIR DIPLOMSKEGA DELA 
 
Pri pisanju diplomske naloge sem uporabljala predvsem metodo zbiranja in metodo 
deskriptivne analize primarnih virov, torej Ustave RS, zakonov in podzakonskih aktov ter 
metodo deskriptivne analize sekundarnih virov, torej strokovnih člankov, prispevkov 
strokovnjakov iz omenjenega področja v zbornikih ter internetnih virov. Z omenjenima 
metodama sem opisala ţe znana dejstva, ki se nanašajo na temo diplomske naloge. 
  
Nadalje sem uporabila tudi metodo kompilacije, v okviru katere sem v diplomsko delo 
vključila citate in navedbe različnih avtorjev.   
 
Ker sem si pri pisanju diplomske naloge pomagala z različno literaturo (knjige, diplomska 
dela, članki ...) in pravnimi viri (zakoni, podzakonski akti, uredbe, pravilniki ...), sem s 
tem uporabila tudi metodo študije literature pravnih virov.  
 
V zadnjem poglavju sem v diplomsko nalogo vključila tudi statistične podatke, ki 
prikazujejo gibanje plač v javnem sektorju v letih od 2003 do 2008, pri čemer sem 
zaradi statistične obdelave omenjenih podatkov uporabljala statistične metode. 
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2 DELOVNA IN USLUŢBENSKA RAZMERJA 
 
 
2.1 DELOVNA RAZMERJA 
 
Delovno razmerje je po Zakonu o delovnih razmerjih (v nadaljevanju: ZDR) opredeljeno 
kot razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v 
organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno in nepretrgano, 
opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. Vsaka od pogodbenih strank je 
v delovnem razmerju dolţna izvrševati dogovorjene ter predpisane pravice in obveznosti 
(ZDR, 4. člen, 1.–2. odstavek). 
 
Delovno razmerje je torej opredeljeno kot dvostransko razmerje med pogodbenima 
strankama. Z določbo, da se delavec v delovni proces delodajalca vključi prostovoljno, je 
ţelel zakonodajalec poudariti predvsem prepoved prisilnega dela ter dejstvo, da se 
delavec vključuje v urejen delovni proces, ki vsebuje tudi določen kraj in čas opravljanja 
dela (po Krašovcu, 2008, str. 21). 
 
 
2.1.1 Individualna delovna razmerja 
 
»Individualno delovno razmerje je pogodbeno razmerje med delodajalcem in delavci kot 
posamezniki« (Vodovnik, 2006, str. 93), v katerem delavec in delodajalec s pogodbo o 
zaposlitvi urejata medsebojne pravice in obveznosti1. 
 
»Značilnosti individualnega delovnega razmerja so določene z zakonom, ki določa 
prvine, po katerih se konkretno delovno razmerje loči od drugih razmerij med 
delodajalcem in osebami, ki za delodajalce opravijo določeno delo. Individualno delovno 
razmerje je urejeno zlasti s pogodbo o zaposlitvi, prav tako pa tudi s pravnimi viri, torej 
Ustavo, mednarodnimi pogodbami, drţavnimi predpisi, kolektivnimi sporazumi ter 
splošnimi akti delodajalca.« (Vodovnik, 2006, str. 93) 
 
Delovno razmerje delavca kot posameznika je urejeno z različnimi zakonskimi predpisi. 
Različne drţave v zvezi s tem uporabljajo različne tehnike. V slovenski pravni ureditvi se 
je uveljavila tradicija, da obstaja splošni zakon – Zakon o delovnih razmerjih (v 
nadaljevanju ZDR), ki obseţno in sistematično ureja delovna razmerja2.  
                                                          
1 Zveza svobodnih sindikatov Slovenije, 3.6.2009. 
2 Ob ZDR se pojavljajo še drugi zakoni, ki urejajo razmerja med nekaterimi posebnimi kategorijami 
delodajalcev in zaposlenih. Omenjeni splošni zakon velja za delovna razmerja med delodajalci in vsemi 
vrstami oziroma kategorijami delavcev, če ni za drţavne organe, organe lokalne samouprave ter javne 
sluţbe s posebnim zakonom ta tematika urejena drugače. Ta posebni zakon praviloma ne določa 
sistematično zaokroţenih posebnih lastnosti oziroma posebnega pravnega poloţaja za posamezne 
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2.1.2 Kolektivna delovna razmerja 
 
»Kolektivna delovna razmerja so razmerja med zaposlenimi in delodajalci. Splošni 
poloţaj delavcev je urejen s predpisi, kolektivnimi sporazumi ter splošnimi akti 
delodajalca, kjer ti akti vsebujejo tudi pravne norme, ki urejajo poloţaj delavcev kot 
posameznikov. V tem delu so pravni vir individualnih delovnih razmerij, tako da skupaj s 
pogodbo o zaposlitvi urejajo pravni poloţaj delavcev kot posameznikov.« (Vodovnik, 
2006, str. 77–78) 
 
Značilno za kolektivna delovna razmerja je, da delavci oziroma delodajalci svoje pravice 
uresničujejo na kolektiven način. Najbolj tipični primeri kolektivnih delovnih razmerij so 




2.2 USLUŢBENSKA RAZMERJA  
 
Tudi usluţbensko razmerje je delovno razmerje, le da je sklenjeno v javnem sektorju. 
 
ZDR sicer velja za vsa delovna razmerja, ki se sklepajo med delavci in delodajalci, ne 
glede na vrsto delodajalca, področje in naravo zaposlitve, vendar pa v 2. členu dopušča, 
da se delovna razmerja delavcev, zaposlenih v »drţavnih organih, lokalnih skupnostih in 
zavodih, drugih organizacijah ter pri zasebnikih, ki opravljajo javno sluţbo«, zaradi 
določenih posebnosti delodajalcev uredijo na drugačen način. Za tak primer ZDR torej 
napoti na poseben zakon – na Zakon o javnih usluţbencih (po Apohal Vučkovič, 2009, 
str. 23). 
 
Ureditev delovnopravnega poloţaja javnih usluţbencev je glavna vez med sistemom 
delovnega in upravnega prava. Zakon o delovnih razmerjih in Zakon o javnih 
usluţbencih (v nadaljevanju ZJU) sta komplementarna predpisa, ki skupaj celovito 
urejata delovnopravni poloţaj javnih usluţbencev. Z vidika neposredne uporabe obeh 
predpisov je ZJU posebni predpis, ki ureja pravni poloţaj javnih usluţbencev kot 
posebne kategorije zaposlenih, zato je primarnega značaja. ZDR je splošni predpis, ki se 
uporablja, če pravila ZJU ne zadostujejo, torej se uporablja subsidiarno (po Vodovniku, 
2006, str. 121). 
 
Značilnost urejanja delovnih razmerij v javnem sektorju je, da veliko večino pravic in 
obveznosti delavcev (javnih usluţbencev) določi drţava. Čeprav delodajalska upravičenja 
                                                                                                                                                                                            
kategorije delavcev, temveč zanje ob urejanju posameznih institutov določa morebitne posebnosti (po 
Vodovniku, 2006, str. 93–94). 
3 Zveza svobodnih sindikatov Slovenije, 3.6.2009. 
 5 
izvajajo direktorji javnih zavodov in predstojniki drţavnih organov in organov lokalnih 
skupnosti, je drţava delodajalec za vse zaposlene v javnih zavodih in drţavnih organih4. 
 
                                                          
4 Zveza svobodnih sindikatov Slovenije, 3.6.2009. 
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3 OPREDELITEV TEMELJNIH POJMOV  
 
 
3.1 JAVNI SEKTOR 
 
Javni sektor sestavljajo drţavni organi, tj. organi drţavne uprave5 in drugi drţavni 
organi6, uprave lokalnih samoupravnih skupnosti, javne agencije, javni skladi, javni 
zavodi in javni gospodarski zavodi ter druge osebe javnega prava, če so posredni 
uporabniki drţavnega proračuna ali proračuna lokalne skupnosti (ZJU, 1. člen). Javni 
sektor torej zajema javno upravo, politični, šolski in zdravstveni sistem ter raziskovalno 
sfero oziroma vse tiste dejavnosti, ki skupaj z zasebnim sektorjem tvorijo celoto 
druţbenega ţivljenja, kot prikazuje Slika 1 (P. Kovač v: B. Ferfila, P. Kovač, 2000, str. 
15). 
 




















Vir: P. Kovač v: B. Ferfila, P. Kovač, 2000, str. 152–153 
                                                          
5 Organi drţavne uprave so ministrstva, organi v sestavi ministrstev, vladne sluţbe ter upravne enote (6. 
člen ZJU. Uradni list RS, št. 63/2007). 
6 Drug drţavni organ je Drţavni zbor, Drţavni svet, Ustavno sodišče, Računsko sodišče, Varuh človekovih 
pravic, pravosodni organi in drugo (6. člen ZJU. Uradni list RS, št. 63/2007). 
JAVNA UPRAVA 
















3.2 JAVNA UPRAVA 
 
»Javna uprava je uprava v javnih zadevah.« (Virant, 2004, str. 18)  
 
»Javna uprava je celota vseh dejavnosti upravljanja, ki sodijo v izvršilne, administrativne 
in poslovodne funkcije javnega upravljanja, in sicer ne glede na to, ali jih opravljajo 
drţavni upravni organi, drugi drţavni organi ali organizacije zunaj drţavne uprave.« 
(Haček, 2005, str. 24)  
 
»Gre za upravo v javnih zadevah. Vse značilnosti, ki veljajo za upravo na splošno, 
veljajo tudi za javno upravo. O javni upravi lahko govorimo tudi v formalnem ali 
materialnem smislu. Slednji pomeni proces odločanja o javnih zadevah, javna uprava v 
formalnem smislu pa je sistem organov, ki odločajo o javnih zadevah, torej o 
uresničevanju druţbenih koristi.« (Haček, 2001, str. 28)  
 
Javna uprava predstavlja oţji del javnega sektorja in se nanaša na naloge, ki jih izvajata 
drţavna uprava in lokalna samouprava ter na zagotavljanje javnih sluţb – Slika 1 (P. 
Kovač v: B. Ferfila, P. Kovač, 2000, str. 152–153). 
 
Ko govorimo o javni upravi, imamo v mislih organizacije, ki skrbijo za zadovoljevanje 
individualnih ali skupnih potreb posameznikov kot drţavljanov ali pripadnikov neke 
drţave. Po definiciji so to politično pogojene institucije, ki jih kreira bodisi drţavna bodisi 
lokalna oblast, za njihovo financiranje pa skrbijo davkoplačevalci. Za javno upravo je 
značilna njena pravna, politična in profesionalna odgovornost ter odgovornost do 
uporabnikov njenih storitev. Za razliko od zasebnih podjetij, katerim je dovoljeno vse, 
česar pravni predpisi ne prepovedujejo, organizacije javne uprave delujejo po načelu 
»ultra vires«. Na podlagi tega načela jim je dovoljena samo dejavnost, ki jo pravni 
predpisi izrecno dopuščajo (S. Horton v: D. Farnham and S. Horton, 1996, str. 3–11).  
 
 
3.3 DRŢAVNA UPRAVA 
 
Drţavna uprava kot administrativni del drţavne oblasti predstavlja vrh javne uprave (S. 
Horton v: D. Farnham and S. Horton, 1996, str. 93) oziroma tisti del javne uprave, ki 
zagotavlja zadovoljevanje potreb skupnosti, obenem pa z izvrševanjem drţavne prisile 
predstavlja monopol nad izvrševanjem fizične prisile (P. Kovač v: B. Ferfila, P. Kovač, 
2000, str. 152–153).  
 
Drţavno upravo podrobneje opredeljuje Zakon o drţavni upravi, ki jo definira kot del 




3.4 JAVNI USLUŢBENCI 
 
 
3.4.1 Pojem javnega usluţbenca 
 
Izraz javni usluţbenec izhaja iz Anglije, formalno pa se je začel uporabljati konec 18. 
stoletja za ločevanje civilnega osebja od vojaškega v Vzhodni indijski druţbi (Bekke, 
Perry in Toonen, 1996). 
 
»Javni usluţbenci so določen del zaposlenih, ki jih zaznamuje posebno razmerje do 
drţave, ki hkrati nastopa v vlogi delodajalca in zakonodajalca, financiranje njihovega 
dela pa temelji na javnih sredstvih.« (Kerševan, 2000, str. 142)  
 
ZJU opredeljuje javnega usluţbenca kot posameznika, ki je sklenil delovno razmerje v 
javnem sektorju. Gre torej za osebe, ki trajno in profesionalno opravljajo sluţbo v 
drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti, ne pa tudi za osebe, ki opravljajo v teh 
organih politične funkcije. V slednjem primeru gre za funkcionarje, ki so po 1. členu ZJU 
iz kroga javnih usluţbencev izključeni (po Virantu, 2004, str. 187). 
 
ZJU razlikuje med naslednjimi javnimi usluţbenci (ZJU, 23. člen): 
 uradniki – javnimi usluţbenci, ki v organih opravljajo javne naloge7 na uradniških 
delovnih mestih, ter 
 strokovno-tehničnimi javnimi usluţbenci – javnimi usluţbenci, ki v organih 
opravljajo spremljajoča dela8 na strokovno-tehničnih delovnih mestih. 
 
 
Slika 2 predstavlja shemo delitve javnih usluţbencev in njim pripadajočih nalog. 
 
                                                          
7 Javne naloge v organih so naloge, ki so neposredno povezane z izvrševanjem oblasti ali z varstvom 
javnega interesa. Kriterije za določitev delovnih mest, na katerih se v organih drţavne uprave, 
pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti opravljajo javne naloge, podrobneje opredeli vlada z 
uredbo, ostali organi pa kriterije za določanje delovnih mest, na katerih se opravljajo javne naloge, 
določijo s svojim splošnim aktom (ZJU, 23. člen). 
8 Spremljajoča dela so dela na področju kadrovskega in materialno-finančnega poslovanja, tehnična in 
podobna dela ter druga dela, ki jih je treba opravljati zaradi nemotenega izvajanja javnih nalog organa 
(ZJU, 23. člen). 
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Vir: Brejc, 2004, str. 34 
 
Poloţaj javnih usluţbencev je bil in je še danes v nekaterih pogledih drugačen od 
poloţaja oseb, ki so zaposlene v zasebnem sektorju. Zlasti se je ta poloţaj spreminjal 
skozi različna zgodovinska obdobja, dandanes pa sodobni pogled na sluţbo v javni 
upravi gleda kot na druţbeno koristno funkcijo, saj javni usluţbenec opravlja naloge, ki 
so pomembne za celotno druţbeno skupnost. Temu botruje dejstvo, da je javni 
usluţbenec del aparata, ki je zadolţen za izvrševanje javnega interesa, ki se po 
demokratični poti izraţa v obliki zakonov, proračuna in drugih političnih odločitev, hkrati 
pa pripravlja strokovne podlage za politično odločanje. Poleg tega njegovo delo vpliva 
ne le na organizacijo, v kateri je zaposlen, temveč je ta vpliv mnogo širši, saj javna 
uprava upravlja z javnimi zadevami in strokovno servisira politične organe z namenom, 
da lahko odločajo o javnih zadevah, poleg tega pa je ravno od strokovnosti in 
učinkovitosti javne uprave odvisno delovanje celotne drţave in lokalnih skupnosti (po 
Virantu, 2004, str. 187–188). 
 
Glede javnih usluţbencev obstaja ogromno specifik. Prva je ta, da se sredstva za njihove 
plače zagotavljajo iz proračuna, učinka njihovega dela pa skorajda ni mogoče izmeriti. 
Slednjemu je tako iz razloga, da organi javne uprave niso izpostavljeni trgu, ki je v 
zasebnem sektorju najboljši pokazatelj uspešnosti in učinkovitosti. Ravno zaradi tega se 
lahko vrednost njihovega dela ovrednoti le s politično odločitvijo. Delodajalec v javnem 
sektorju je drţava, lokalna skupnost ali druga oseba javnega prava, kar je še ena izmed 
specifik, zato je izrednega pomena varstvo vrednote enake dostopnosti do sluţbe (po 














drţava, ki je po drugi strani tudi zakonodajalec, ima to moţnost, da prisilno regulira 
medsebojne odnose (po Kerševanu, 1998, str. 656–657). 
 
 
3.4.2 Sistem javnih usluţbencev 
 
Sistem javni usluţbencev je poseben upravni sistem znotraj okvira javne uprave, v 
okviru katerega delujejo javni usluţbenci, obsega pa centralno in lokalno raven oblasti. 
Sistem javnih usluţbencev se nanaša predvsem na formalne strukture avtoritativnih 
pravil, ki urejajo delovanje javnih usluţbencev znotraj zastavljenih ciljev, programov 
oziroma aktivnosti, deli pa se na različne podsisteme, kot prikazuje Slika 3 (po Hačku, 
2001, str. 43–45). 
 
Slika 3: Delitev sistema javnih usluţbencev 
 
SISTEM JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
INSTITUCIONALNA                           OPERATIVNA                                                 SIMBOLNA 
         RAVEN                                            RAVEN                                                           RAVEN 
(pravila vladanja)               (personalni oz. kadrovski sistem)                          (simbolni sistem) 
 
pravice in dolţnosti               klasifikacijski sistem javnih usluţbencev,                   etika v sistemu javnih 
javnih usluţbencev,               upravljanje človeških virov,                                     usluţbencev, 







Vir: Haček, 2001, str. 45 
 
 
3.4.3 Pravo javnih usluţbencev 
 
Usluţbensko pravo, ki ureja sistem javnih usluţbencev, tvori sistem pravil delovno-
pravnega značaja, ki obenem uravnavajo tudi delovanje javnega sektorja. Usluţbensko 
pravo tako ni zgolj pravo pravic, obveznosti in odgovornosti iz delovno-pravnega 
razmerja, temveč tudi pravo zagotavljanja standardov odličnosti organizacij javnega 
sektorja. Gre za celovit sistem pravnih pravil, ki izhajajo iz drţavnih predpisov, 
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avtonomnih ureditev, kolektivnih pogodb in dogovorov med socialnimi partnerji (po 
Pogačarju, 1999, str. 515). 
 
Pravo javnih usluţbencev z različnimi mehanizmi zasleduje predvsem zagotavljanje 
enake dostopnosti do sluţbe v javni upravi in preprečevanje diskriminacije pri izbiri 
javnih usluţbencev, zagotavljanje učinkovitega, strokovnega ter politično nevtralnega 
izvajanja dela v javni upravi, preprečevanje korupcije ter zagotavljanje načrtnosti in 
smotrnosti pri zaposlovanju oziroma preprečevanje prekomernega in neracionalnega 
širjenja uprave (po Virantu, 2004, str. 189). 
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4.1 SPLOŠNO O PRAVNI UREDITVI JAVNIH USLUŢBENCEV 
 
V nekaterih drţavah velja za javne usluţbence splošno oziroma zasebno delovno pravo, 
kar pomeni, da se poloţaj javnih usluţbencev od poloţaja zaposlenih v zasebnem 
sektorju ne razlikuje. V takšnih sistemih kot delodajalca nastopata drţava in lokalna 
skupnost in sta v popolnoma enakem pravnem poloţaju kot delodajalci v zasebnem 
sektorju9. Če v drţavi torej ni posebne zakonodaje, ki bi urejala delovna razmerja v javni 
upravi, ureja ta delovna razmerja kar splošno delovno pravo. Najpomembnejši pravni vir 
za to področje je splošni zakon, ki ureja delovna razmerja, poleg zakona pa še 
kolektivna pogodba10 med vlado in sindikati javnih usluţbencev (po Virantu, 2004, str. 
188). 
 
Usluţbenska razmerja so lahko urejena tudi drugače. V mnogih drţavah so namreč ta 
razmerja urejena z javnim pravom oziroma s posebnimi zakoni o javnih usluţbencih, kar 
pa ne pomeni nujno, da za ta razmerja velja popolnoma drugačna pravna ureditev kot 
za zaposlene v zasebnem sektorju. Drugače so namreč urejene le specifike, v 
preostalem delu pa je poloţaj javnih usluţbencev urejen s splošnimi predpisi delovnega 
prava. Pravne norme, ki urejajo posebnosti pravnega poloţaja javnih usluţbencev, 
tvorijo posebno usluţbensko pravo, ki je, za razliko od delovnega prava, del javnega 
(upravnega) prava. Vsebina usluţbenskega razmerja je urejena ţe z zakonom, medtem 
ko kolektivne pogodbe niso vir usluţbenskega prava in ni dopuščena pogodbena 
svoboda pri vzpostavljanju individualnih usluţbenskih razmerij. Posledica tega je, da 
usluţbensko razmerje v večini sistemov nastane z odločbo in ne s pogodbo kot v 
zasebnem sektorju (po Virantu, 2004, str. 189). 
 
V Sloveniji je uveljavljen javnopravni model urejanja usluţbenskih razmerij, kar pomeni, 
da njihov poloţaj ureja posebni zakon ter posamezni področni zakoni, subsidiarno11 pa 
za javne usluţbence velja splošno delovno pravo. Poleg omenjenih zakonov velja za 
zaposlene v javni upravi tudi kolektivna pogodba za javni sektor12 (po Virantu, 2004, str. 
190–191). 
                                                          
9  V zasebnem sektorju v vlogi delodajalcev nastopajo podjetja. 
10 Takšnih kolektivnih pogodb je lahko tudi več, in sicer za posamezne dele javnega sektorja (po Virantu, 
2004, str. 189). 
11 Subsidiarna veljava zakona pomeni, da zakon ureja vprašanja, katerih splošni zakon ni uredil (po 
Virantu, 2004, str. 191). 
12 »Specifika delovnega prava je, da so njegov vir tudi kolektivne pogodbe, to so sporazumi med delavci 
(sindikati) in delodajalci (delodajalskimi organizacijami).« (Virant, 2004, 191) 
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4.2 USTAVA REPUBLIKE SLOVENIJE 
 
Ustava republike Slovenije je, kar se tiče urejanja poloţaja javnih usluţbencev, precej 
skopa in prepušča ureditev omenjenega področja v celoti zakonu.  
 
Le dva člena se namreč nanašata na javno upravo, in sicer 120. in 122. člen.  
 
122. člen neposredno ureja zaposlovanje v upravi, saj določa, da je zaposlitev v upravi 
mogoča le na temelju javnega natečaja, razen v primerih, ki jih določa zakon (URS, 122. 
člen), 120. člen pa določa, da organizacijo uprave, njene pristojnosti in način 
imenovanja njenih funkcionarjev ureja zakon, da upravni organi opravljajo svoje delo 
samostojno v okviru in na podlagi ustave in zakonov ter da je proti odločitvam in 
dejanjem upravnih organov in nosilcev javnih pooblastil zagotovljeno sodno varstvo 
pravic in zakonitih interesov drţavljanov in organizacij (URS, 120. člen). 
 
To pa ne pomeni, da tudi pri zaposlovanju javnih usluţbencev in glede njihovih pravic 
niso uporabne ostale določbe ustave, ki bi jih lahko opredelili kot delovnopravne. Takšne 
so zlasti določbe 49. člena (svoboda dela), 66. člena (varstvo dela), 75. člena 
(soodločanje), 76. člena (sindikalna svoboda), 77. člena (pravica do stavke) in 79. člena 
(v Sloveniji zaposleni tujci) (po Čebulju, 2002, str. 61–72). 
 
 
4.3 ZAKON O JAVNIH USLUŢBENCIH13 
 
Poloţaj javnih usluţbencev kot zaposlenih v javnem sektorju nedvomno predstavlja 
segment oblikovanja javnega sektorja, ki je izrednega pomena z vidika vključevanja 
Slovenije v Evropsko unijo, ker pa je dobro delujoč javni sektor predvsem v domačem 
interesu, se je potreba po ureditvi omenjenega področja pojavila tudi v Sloveniji (po 
Bugariču et al., 2004, str. 43). 
 
»Tekom postopka pridruţevanja novih članic Evropski uniji (v nadaljevanju EU) je 
Evropska Komisija, ne glede na to, da skoraj polovica članic EU takšne zakonodaje ne 
pozna več, ker so enostavno izenačile delovno-pravni sistem v javnem in zasebnem 
sektorju in s tem prešle na predpise, ki urejajo zasebni sektor, v vseh poročilih o 
napredku zahtevala sprejem nove, moderne usluţbenske zakonodaje.« (Bugarič, 2004, 
str. 596) 
 
Vendar pa kljub temu enotni evropski model ureditve poloţaja zaposlenih v javnem 
sektorju ne obstaja, saj obstajajo razlike glede ureditev posebnega poloţaja za te osebe 
                                                          
13 Poglavja ZJU, katera so podrobno obravnavana v nadaljevanju diplomskega dela, v tem poglavju niso 
predstavljena. 
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ter glede rešitev, ki naj bi vodile k zagotovitvi kvalitetnega in učinkovitega delovanja 
javnega sektorja (po Bugariču et al., 2004, str. 43).  
 
Kljub neobstoju evropske splošno zavezujoče pravne ureditve pa obstajajo skupni 
standardi, ki nakazujejo cilje urejanja področja javnih usluţbencev v posameznih 
nacionalnih drţavah, čemur je sledila tudi RS, ko je v novi ZJU vgradila načela in 
posebna pravila, od katerih nekatera veljajo za vse javne usluţbence, nekatera pa le za 
uradnike (po Korade Purg, 2003, str. 180). 
 
Zakon, ki ureja poloţaj javnih usluţbencev, naj bi vseboval predvsem garancije, ki bodo 
javne usluţbence varovale pred političnimi in drugimi oblikami poseganja v njihovo delo, 
ter rešitve, ki bodo usmerjene k povečanju kvalitete in obsega storitev zaposlenih (po 
Bugariču et al., 2004, str. 46). V Sloveniji je bil prvi Zakon o javnih usluţbencih sprejet 
na seji Drţavnega zbora RS, 11. junija 2002, zadnji in veljavni Zakon o javnih 
usluţbencih z vsemi spremembami pa pet let pozneje, 22. junija 2007.  
 
Gre za krovni zakon, ki ureja in regulira usluţbenski sistem in je razdeljen na dva dela: 
prvi del ureja skupna načela in druga skupna vprašanja sistema javnih usluţbencev, 
drugi del pa podaja celotno ureditev sistema javnih usluţbencev v drţavnih organih in 
upravah lokalnih skupnosti ter posebnosti zaposlenih v teh organih. Prav tako določa, da 
se za delovna razmerja in iz njih izhajajoče pravice javnih usluţbencev uporabljajo tudi 
delovno-pravni predpisi, ki urejajo to področje v zasebnem sektorju, kolektivne pogodbe 
ter poleg samega ZJU tudi drugi zakoni ter na njihovi podlagi izdani podzakonski 
predpisi (ZJU, 5. in 16. člen). 
 
Sistema plač v javnem sektorju pa ZJU ne ureja – ureditev te materije prepušča 
posebnemu zakonu – Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju (ZJU, 5. člen). 
 
 
4.3.1 Prvi del Zakona o javnih usluţbencih 
 
Za uveljavitev usluţbenskega sistema, katerega cilj je zagotavljanje kakovostnih storitev 
javne uprave, ki jih bodo izvajali ustrezno usposobljeni javni usluţbenci, je ZJU določil 
skupna načela, ki veljajo za vse javne usluţbence v javnem sektorju in so opredeljena v 
drugem poglavju prvega dela zakona14. Za uradnike in s tem za uradniška delovna 
mesta pa zakon določa še nekatere posebnosti, in sicer posebna načela in pravila, ki 
veljajo le za uradnike, na podlagi česar se njihov status loči od statusa strokovno-
tehničnega javnega usluţbenca (po Korade Purg, 2004, str. 101). 
 
                                                          
14 Gre za načela enakopravne dostopnosti, zakonitosti, strokovnosti, častnega ravnanja, prepovedi 
sprejemanja daril, zaupnosti, odgovornosti za rezultate, dobrega gospodarjenja, varovanja poklicnih 
interesov in prepovedi nadlegovanja. 
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4.3.2 Drugi del Zakona o javnih usluţbencih 
 
4.3.2.1 Temeljne določbe in načela 
 
Drugi del ZJU velja za javne usluţbence v drţavnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti, določbe drugega dela zakona, ki urejajo kadrovski načrt, pa veljajo tudi za 
javne agencije, javne sklade, Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije, Zavod za 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije, Zavod Republike Slovenije za 
zaposlovanje in za Zavod Republike Slovenije za šolstvo (ZJU, 22. člen). 
 
ZJU v začetnem delu definira uradnike in druge javne usluţbence15 ter med drugim 
določi še pet dodatnih načel, ki veljajo le za uradnike. Gre za načelo javnega natečaja, 
politične nevtralnosti in nepristranskosti, kariere, prehodnosti ter odprtosti do javnosti 
(ZJU, 27.–32. člen). 
 
4.3.2.2 Odločanje o pravicah in obveznostih 
 
Prvi odstavek 33. člena določa, da v organu drţavne uprave in v upravi lokalne 
skupnosti pravice in dolţnosti delodajalca izvršuje predstojnik16, v primerih, ko ima 
predstojnik status uradnika, pa o njegovih pravicah in dolţnostih iz delovnega razmerja 
odloča oseba, kateri je predstojnik odgovoren (ZJU, 33. člen). Gre za to, da je 
delodajalec v organu drţavne uprave in drugem drţavnem organu Republika Slovenija, v 
upravi lokalne skupnosti pa občina ali pokrajina in ker mora pravice in dolţnosti 
delodajalca izvajati določena pooblaščena oseba, jih skladno s 4. členom ZJU izvršuje 
predstojnik, 33. člen ZJU pa to določbo podrobneje konkretizira (po Bugariču et al., 
2004, str. 124–125). 
 
Poglavje obravnava tudi komisijo za pritoţbe iz delovnega razmerja, ki odloča o 
pritoţbah zoper odločitve o pravicah ali obveznostih iz delovnega razmerja javnega 
usluţbenca, zoper kršitve pravic iz delovnega razmerja ter, kadar tako določa zakon, tudi 
o drugih vprašanjih (ZJU, 35. člen). 
 
4.3.2.3 Organizacijske določbe 
 
Organizacijske določbe so določbe o sistemizaciji delovnih mest, o kadrovskem načrtu in 
o kadrovskih evidencah. ZJU ureja to materijo, ker je ustrezna in zakonita ureditev 
                                                          
15 Glej poglavje 3.4.1. 
16 Za izvrševanje pravic in dolţnosti delodajalca lahko predstojnik pooblasti vodjo kadrovskega poslovanja, 
ob pogoju, da gre za uradnika z univerzitetno ali visoko strokovno izobrazbo, s specializacijo ali 
magisterijem in najmanj petimi leti sluţbene dobe (ZJU, 34. člen). Namen tega je učinkovitejša 
organizacija dela (po Bugariču et al., 2004, str. 126). 
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notranje organizacije in sistemizacije namreč eden izmed pogojev za zakonito izvajanje 
delovno pravnih postopkov in za urejanje pravic javnih usluţbencev (po Korade Purg, 
2009, str. 15–16). 
 
Sistemizacija delovnih mest je v 6. členu ZJU opredeljena kot akt, ki določa delovna 
mesta in je potreben za izvajanje nalog drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti 
oziroma osebe javnega prava, ter kot akt, ki opisuje pogoje in naloge na posameznih 
delovnih mestih (ZJU, 6. člen). Glede na to, da sistemizacija v bistvu določa 
organizacijsko strukturo ter delitev dela in nalog po posameznih organizacijskih enotah 
in po posameznih delovnih mestih, kar je pomemben element za učinkovito in 
kakovostno izvajanje nalog, je ta pristojnost prepuščena predstojniku, ki odgovarja za 
delo organa (po Bugariču et al., 2004, str. 140–141). Tu je potrebno poudariti, da se 
nepravilnosti na področju sistemizacije delovnih mest odraţajo v negativnih posledicah v 
konkretnih pravicah javnih usluţbencev, predvsem pri določitvi njihovih plač (po Korade 
Purg, 2009, str. 16). 
 
Kadrovski načrt zakon opredeljuje kot akt, s katerim se prikaţe dejansko stanje 
zaposlenosti in načrtovane spremembe v številu in strukturi delovnih mest za obdobje 
dveh let in v skladu s katerimi organi sklepajo delovna razmerja in upravljajo s 
kadrovskimi viri (ZJU, 42. člen). S tem ko vsebuje dejansko število javnih usluţbencev, 
konkretizira sistemizacijo delovnih mest, ob upoštevanju nalog in programa dela pa 
določi tudi ciljno število javnih usluţbencev za obdobje dveh let, pri čemer loči javne 
usluţbence, ki so zaposleni za določen čas od tistih za nedoločen čas. Poleg tega 
vsebuje tudi vse predvidene spremembe v številu in strukturi delovnih mest (po 
Bugariču et al., 2004, str. 144–145). 
 
V zakon je zakonodajalec vgradil tudi določbe v zvezi s centralno kadrovsko evidenco 
drţavne uprave (ter drugimi kadrovskimi evidencami), ki se vodi za izvajanje politike 
upravljanja s kadrovskimi viri v organih drţavne uprave, za obračun plač in izvajanje 
drugih obveznosti delodajalca ter za odločanje o pravicah in obveznostih iz delovnih 
razmerij (ZJU, 46. člen). 
 
4.3.2.4 Sklenitev delovnega razmerja 
 
V ZJU je opredeljen način sklenitve delovnega razmerja, katerega tudi javni usluţbenec 
sklene s pogodbo o zaposlitvi (ZJU, 53. člen, 1. odstavek)17, ki pa vsebuje druge 
sestavine kot je pogodba o zaposlitvi za usluţbenca v zasebnem sektorju (ZJU, 53. člen, 
2. odstavek). Delovno razmerje javnih usluţbencev se sklepa za nedoločen čas za 
delovno mesto, ki je določeno v sistemizaciji, o zaposlitvah pa odloča predstojnik, ki 
                                                          
17 Namen tega člena je poudariti čim večjo izenačitev statusa javnega usluţbenca z zaposlenim v 
zasebnem sektorju (po Bugariču et al., 2004, str. 165). 
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odločitev o zaposlitvi sprejme v primeru, če so za to podani pogoji iz 56. člena ZJU (ZJU, 
54.–56. člen).  
 
Glede časa zaposlitve zakon posebej poudarja splošno pravilo, da se delovna razmerja 
sklepajo za nedoločen čas, vendar pa hkrati dopušča tudi moţnost sklenitve delovnega 
razmerja za neko točno določeno časovno obdobje18 (po Bugariču e tal., 2004, str. 168–
169). 
 
ZJU v nadaljevanju določa, da se pred vsako novo zaposlitvijo najprej oceni, ali je 
mogoče prosto delovno mesto zasesti s premestitvijo javnega usluţbenca iz istega 
organa. Če prostega delovnega mesta ni mogoče zasesti na ta način, se izvede interni 
natečaj, kar pomeni, da se lahko delovno mesto zasede s premestitvijo javnega 
usluţbenca iz drugega organa, izvaja pa se tako, da zajame tudi druge drţavne organe 
in uprave lokalnih skupnosti19 (ZJU, 57. člen). 
 
Po končanem javnem natečaju se izbira kandidata opravi v izbirnem postopku20, v 
katerem se presoja usposobljenost kandidata za opravljanje nalog na uradniškem 
delovnem mestu in ki se lahko opravi v več fazah, tako da se kandidati postopno 
izločajo. Opravi se v obliki presojanja strokovne usposobljenosti iz dokumentacije, ki jo 
je predloţil kandidat, pisnega preizkusa usposobljenosti, ustnega razgovora ali v drugi 
obliki, izbere pa se kandidat, ki se je v izbirnem postopku izkazal kot najbolj strokovno 
usposobljen21 za uradniško delovno mesto (ZJU, 61. člen, 1. in 3. odstavek in 62. člen). 
Neizbranemu kandidatu daje ZJU v 65. členu posebno pravico do pritoţbe ter 
pojasnjuje, v katerih primerih se lahko pritoţi (ZJU, 65. člen), izbranega kandidata pa se 
najkasneje v osmih dneh od dokončnosti odločbe o izbiri imenuje v naziv in se mu 
najkasneje v nadaljnjih osmih dneh ponudi sklenitev pogodbe o zaposlitvi (ZJU, 66. 
člen), razen v primeru pritoţbe, katera zadrţi imenovanje izbranega kandidata v naziv in 
sklenitev pogodbe o zaposlitvi (ZJU, 65. člen, 4. odstavek). 
 
Glede sklenitve pogodbe o zaposlitvi je potrebno izpostaviti moţnost, da se v določenih 
primerih pogodba o zaposlitvi za javne usluţbence lahko sklene za določen čas ter 
                                                          
18 Takšno ureditev ima tudi večina drugih drţav, saj je primerjava mednarodno-pravnih ureditev pokazala, 
da se delovna razmerja v javnem sektorju praviloma sklepajo za nedoločen čas, izjeme predstavljajo 
razna spremljajoča dela ali nadomeščanje javnih usluţbencev ter opravljanje nalog, katerih ni mogoče 
opravljati z usluţbenci, ki so zaposlenimi za nedoločen čas (po Komentarju zakonov s področja uprave, 
2004, str. 168–169). 
19 »Namen tega člena je vzpostaviti učinkovit notranji trg dela in omogočiti večjo fleksibilnost pri 
upravljanju s človeškimi viri ter večjo stopnjo pretoka delovne sile med organi javne uprave.« (Bugarič 
et al., 2004, str. 173) 
20 S kandidati, ki ne izpolnjujejo natečajnih pogojev, izbirnega postopka ni treba opraviti (ZJU, 61. člen, 2. 
odstavek).  
21 Če nihče od prijavljenih kandidatov po merilih izbirnega postopka ni dovolj strokovno usposobljen za 
uradniško delovno mesto, se lahko javni natečaj ponovi, prijavljenim kandidatom pa se vroči obvestilo 
o neuspelem javnem natečaju (ZJU, 62. člen). 
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navaja primere, v katerih je to mogoče. Zaradi varstva pred zaposlovanjem za določen 
čas in zaradi izogibanja izigravanju določil o prenehanju delovnega razmerja na pobudo 
delodajalca je v mednarodnih dokumentih poudarjeno, da se delovna razmerja sicer 
sklepajo za nedoločen čas. Poleg tega direktiva Sveta EU o obveznostih delodajalca 
določa, da se pogodbe za določen čas sklepajo, kadar potek pogodbe določajo objektivni 
pogoji. Zakon tudi poudarja, da razen naštetih, niso dopuščeni drugi primeri, v katerih bi 
se lahko delovno razmerje sklenilo za določen čas22, saj bi se v nasprotnem primeru ti 
primeri širili, kar bi povzročilo manjše varstvo javnih usluţbencev in njihove zaposlitve 
(po Bugariču et al., 2004, str. 200). 
 
4.3.2.5 Pravice in obveznosti  
 
Pravice in obveznosti javnih usluţbencev določajo predpisi s področja delovnega prava 
in kolektivne pogodbe, predstojnik pa jim s svojimi odločitvami ne sme zagotavljati 
manjših ali večjih pravic oziroma manj ali bolj ugodnih pogojev dela, kot jih določajo 
omenjeni predpisi (ZJU, 92. člen). Svoje delo mora javni usluţbenec opravljati v skladu s 
predpisi, kolektivno pogodbo, pogodbo o zaposlitvi, splošnimi akti organa23 in kodeksom 
etike (ZJU, 93. člen, 1. odstavek), pri tem pa mora  upoštevati navodila nadrejenega, 
razen če po zakonu ni vezan na ravnanje po navodilih nadrejenih oseb (ZJU, 94. člen, 1. 
odstavek).   
 
V primeru povečanega obsega dela ali odsotnosti drugega javnega usluţbenca mora po 
pisni odločitvi predstojnika24 javni usluţbenec namesto dela, ki sodi v opis dela 
njegovega delovnega mesta, opraviti tudi delo, ki ne spada v opis dela delovnega 
mesta, ustreza pa njegovi strokovni usposobljenosti (ZJU, 95. člen, 1. in 2. odstavek). 
Problem začasno ali trajno povečanega obsega dela se torej reši tako, da se to delo 
opravi z obstoječim številom javnih usluţbencev v posameznem organu, in sicer s 
                                                          
22 Za določen čas se pogodba o zaposlitvi lahko sklene za delovna mesta, vezana na osebno zaupanje 
funkcionarja, za nadomeščanje začasno odsotnega javnega usluţbenca, za strokovna dela, ki se 
organizirajo kot projekti z omejenim časom trajanja, in za izvrševanje javnih nalog v primeru začasno 
povečanega obsega dela, ki po svoji naravi traja določen čas in ga ni mogoče izvrševati z obstoječim 
številom javnih usluţbencev, za opravljanje pripravništva ali druge podobne oblike teoretičnega in 
praktičnega usposabljanja, za poloţaj generalnega direktorja, generalnega sekretarja, predstojnika 
organa v sestavi, predstojnika vladne sluţbe, načelnika upravne enote in direktorja občinske uprave 
oziroma tajnika občine, ter v primerih, ko je v organu pričakovati spremembo obsega javnih nalog, ki 
lahko vpliva na zmanjšanje potrebnega števila javnih usluţbencev, pri čemer se takšna delovna mesta 
v sistemizaciji posebej označijo (ZJU, 68. člen, 1. odstavek). 
23 Pravila, ki jih vsebujejo splošni akti organa, morajo biti takšna, da se z njimi zagotavlja opravljanje dela 
skladno s predpisi in kolektivno pogodbo, ter ne smejo vsebovati določb, ki bi presegle ta okvir. 
Določbe splošnih aktov organa, ki niso v skladu s predpisi in kolektivno pogodbo, so nične (ZJU, 93. 
člen, 2. odstavek). 
24 Pisna odločitev predstojnika je akt, s katerim se določi vrsta in obseg drugega dela ter čas trajanja tega 
dela (ZJU, 95. člen, 3. odstavek). 
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povečano delovno obremenitvijo25 le-teh, s čimer se omeji nepotrebno zaposlovanje 
novih kadrov v organih (po Bugariču et al., 2004, str. 263).  
 
Po odločitvi predstojnika mora javni usluţbenec, če je to v interesu delodajalca, prevzeti 
tudi opravljanje dodatnega dela, če to delo seveda ustreza njegovi strokovni 
usposobljenosti (ZJU, 97. člen, 1. odstavek), gre pa predvsem za sodelovanje v 
nadzornih organih z namenom izvrševanja pravic ustanovitelja in sodelovanje v komisiji 
za pritoţbe (ZJU, 97. člen, 2. odstavek). 
 
V primeru višje sile, naravne ali druge nesreče, izjemnega povečanja obsega dela ter v 
primeru drugih nepredvidljivih razmer mora javni usluţbenec začasno, vendar ne več kot 
tri mesece, opravljati manj zahtevno delo26, če tako odredi nadrejeni, pri čemer prejema 
enako plačo, kot jo prejema na svojem delovnem mestu (ZJU, 99. člen). 
 
V samem ZJU je tudi določeno, v katerih primerih uradnik ne sme opravljati določenih 
dejavnosti. Gre za nezdruţljivost uradniškega statusa z opravljanjem določenih 
dejavnosti, zakon pa jih določa ravno zaradi zagotovitve zakonitega in nepristranskega 
opravljanja nalog na uradniških delovnih mestih27 (po Bugariču et al., 2004, str. 271).  
 
4.3.2.6 Izobraţevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje 
 
Vsak javni usluţbenec ima po zakonu pravico, da kandidira za napotitev na 
izobraţevanje z namenom pridobiti si dodatno izobrazbo v interesu delodajalca, ki se 
izvaja po izvedenem internem natečaju, ki ga objavi predstojnik, če so zagotovljena 
finančna sredstva. Pravice in obveznosti javnega usluţbenca, ki je napoten na nadaljnje 
izobraţevanje, se določijo s pogodbo, ki jo skleneta predstojnik in javni usluţbenec, ki 
mora po končanem izobraţevanju ostati v delovnem razmerju pri istem delodajalcu vsaj 
še toliko časa, kot je v skladu s študijskim programom trajalo izobraţevanje. V 
nasprotnem primeru ima delodajalec pravico do povrnitve sorazmernega dela plačanih 
stroškov izobraţevanja (ZJU, 101. člen). 
 
                                                          
25 To se doseţe ali s povečanjem njihove delovne obremenitve v okviru njihovega polnega delovnega časa 
– s povečano intenzivnostjo dela – ali pa na podlagi dela preko polnega delovnega časa – z nadurami v 
okviru dovoljenega obsega (po Bugariču et al., 2004, str. 264). 
26 Mišljeno je delo, ki ni na ravni strokovne usposobljenosti javnega usluţbenca (po Bugariču et al., 2004, 
str. 269). 
27 Gre za primere, ko bi bila dejavnost v nasprotju s konkurenčno prepovedjo ali konkurenčno klavzulo po 
zakonu, ki ureja delovna razmerja, ko bi opravljanje dejavnosti lahko vplivalo na nepristransko 
opravljanje dela, ko bi pri opravljanju dejavnosti lahko zlorabil informacije, do katerih ima dostop pri 
opravljanju nalog v sluţbi in ki niso javno dostopne, ali bi bilo opravljanje dejavnosti v škodo ugledu 
organa. Opravljanje omenjene dejavnosti prepove uradniku predstojnik s sklepom. Preden začne 
uradnik opravljati takšno dejavnost, mora to sporočiti predstojniku, ki opravljanje takšne dejavnosti 
prepove s sklepom (ZJU, 100. člen). 
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Poleg pravice do izobraţevanja ima vsak javni usluţbenec tudi pravico in hkrati dolţnost 
do usposabljanja na delovnem mestu in izpopolnjevanja svojega strokovnega znanja po 
določenem programu in po napotitvi nadrejenega, česar stroški bremenijo delodajalca 
(ZJU, 102. člen), medtem ko mora nadrejeni spremljati delo, strokovno usposobljenost 
in kariero javnih usluţbencev in vsaj enkrat letno opraviti o tem razgovor z vsakim 




Javni usluţbenec se v okviru istega delodajalca premesti28 na drugo delovno mesto 
zaradi delovnih potreb29 brez ali s soglasjem oziroma na lastno ţeljo (ZJU, 147. člen, 1. 
odstavek).  
 
Zaradi delovnih potreb se javni usluţbenec premesti na prosto uradniško delovno mesto 
oziroma strokovno-tehnično delovno mesto pri istem ali drugem organu, če so podani 
poslovni razlogi, če je ugotovljeno, da je javni usluţbenec nesposoben za svoje delovno 
mesto, če predstojnik oceni, da je mogoče na ta način zagotoviti učinkovitejše oziroma 
smotrnejše delo organa, če se trajno spremeni obseg dela ali racionalizirajo delovni 
postopki in javni usluţbenec nima več polne delovne obremenitve ter v drugih primerih, 
ki jih določa zakon ( ZJU, 149. člen, 1. odstavek). 
 
ZJU določa še, da v primeru premestitve iz enega v drug organ pri istem delodajalcu 
delovno razmerje ne preneha (ZJU, 152. člen) ter ureja mirovanje pravic in obveznosti iz 
delovnega razmerja, glede česar se lahko sporazumno dogovorita predstojnik in javni 
usluţbenec. ZJU javnemu usluţbencu dopušča, da v času mirovanja pravic in obveznosti 
iz delovnega razmerja v skladu z dogovorom sklene delovno razmerje z drugim 
delodajalcem. V času mirovanja pravic javnemu usluţbencu miruje tudi naziv. Po 
prenehanju delovnega razmerja pri drugem delodajalcu se javni usluţbenec brez 
javnega natečaja takoj vrne na delovno mesto, ki se opravlja v nazivu, ki ga je dosegel 
pred pričetkom mirovanja pravic (ZJU, 152. b člen). 
                                                          
28 Premestitev je lahko trajna ali začasna, s tem da lahko začasna premestitev traja največ dve leti. 
Premestitev je mogoča na ustrezno delovno mesto, za katero javni usluţbenec izpolnjuje predpisane 
pogoje in ga je sposoben opravljati. Uradnika je mogoče trajno premestiti le na uradniško delovno 
mesto, ki se lahko opravlja v nazivu iste stopnje, razen če je premestitev izvedena iz razloga 
nesposobnosti za uradniško delovno mesto ali iz poslovnega razloga. Če s tem soglaša, pa ga je moţno 
premestiti tudi na strokovno-tehnično delovno mesto, pri čemer se lahko s pogodbo o zaposlitvi določi, 
da uradniku miruje naziv in da se čas opravljanja dela na strokovno-tehničnem delovnem mestu, na 
katero je premeščen, všteva v napredovalno obdobje. Uradnika je moţno začasno premestiti tudi na 
delovno mesto, na katerem se opravljajo zahtevnejše naloge v višjem nazivu. Uradnik mora 
izpolnjevati pogoje glede zahtevane izobrazbe za takšno delovno mesto, vendar se ga lahko ne 
imenuje v višji naziv, temveč se mu za čas premestitve določijo pravice glede na višji naziv (ZJU, 147. 
člen, 1.–4. odstavek). 
29 Premestitev zaradi delovnih potreb ni dopustna v času začasne nezmoţnosti za delo zaradi bolezni, med 
nosečnostjo in med starševskim dopustom (ZJU, 148. člen). 
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4.3.2.8 Prenehanje veljavnosti pogodbe o zaposlitvi 
 
ZJU v členih 158–162 ureja prenehanje veljavnosti pogodbe o zaposlitvi. V tem poglavju 
se nahajajo določbe glede ukinitve organa in prenosa nalog30, prenehanja veljavnosti 
pogodbe o zaposlitvi ter glede posebnosti redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
 
Glede prenehanja veljave pogodbe o zaposlitvi zakon določa, da pogodba o zaposlitvi 
javnega usluţbenca preneha veljati na načine, katere predvideva ZDR, v določenih 
primerih pa tudi po samem ZJU, in sicer (ZJU, 154. člen, 1. odstavek): 
 če uradnik ne opravi ustreznega strokovnega izpita, ki je bil kot pogoj določen v 
pogodbi o zaposlitvi, razen če ga ne opravi zaradi razlogov, ki niso na njegovi 
strani31,  
 če je s pravnomočno sodbo obsojen za naklepno kaznivo dejanje, ki se preganja 
po uradni dolţnosti, z nepogojno kaznijo pa več kot šest mesecev zapora32 ter  
 na drug način, če tako določa ta zakon oziroma področni zakon, ki ureja delovna 
razmerja javnih usluţbencev v organih.  
 
Z dnem prenehanja veljavnosti pogodbe o zaposlitvi uradniku ugasneta naziv in poloţaj 
(ZJU, 154. člen, 2. odstavek). 
 
Glede razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov s strani 
delodajalca ZJU določa, da se uporabljajo določbe samega ZJU in ne določbe ZDR. Iz 
poslovnih razlogov lahko torej javnemu usluţbencu delovno razmerje preneha ali pa je 
premeščen na delovno mesto, ki ne ustreza njegovemu nazivu, zaradi zmanjšanja 
obsega javnih nalog ali zaradi privatizacije javnih nalog iz organizacijskih, strukturnih, 
javnofinančnih ali podobnih razlogov (ZJU, 156. člen, 1.–2. odstavek). 
                                                          
30 V zvezi z ukinitvijo organa in prenosa nalog predvideva ZJU različne rešitve, glede na to, kaj se zgodi z 
organom. Če se organ ukine ali če preidejo naloge iz enega organa na drugega, brez ukinitve prvega 
organa, prevzame organ, v katerega delovno področje preidejo naloge, vse javne usluţbence. Delovno 
razmerje javnim usluţbencem pri tem ne preneha – razporedijo se na enaka delovna mesta. Če naloge 
organa, ki je bil ukinjen, ne preidejo na drug organ, preneha javnemu usluţbencu delovno razmerje 
zaradi poslovodnih razlogov, organ pa v tem primeru dokončno preneha delovati šele, ko predstojnik 
izvede postopek v zvezi s prenehanjem delovnih razmerij iz poslovnega razloga. V primeru, ko 
prevzame naloge drţavnega organa uprava lokalne skupnosti ali obratno, delovno razmerje preneha in 
se z naslednjim dnem ponovno sklene pri novem delodajalcu brez objave oziroma javnega natečaja, 
pri čemer javni usluţbenci obdrţijo enakovredna delovna mesta in vse pravice, pridobljene s pogodbo 
o zaposlitvi pri prejšnjem delodajalcu oziroma z odločbo. V primeru, ko se naloge organa prenesejo na 
osebo javnega prava ali drugo pravno ali fizično osebo, se zagotovi prevzem vseh javnih usluţbencev, 
ki so opravljali te naloge v organu (ZJU, 153. člen). 
31 Delovno razmerje mu v tem primeru preneha naslednji dan po preteku roka, določenega s pogodbo o 
zaposlitvi (ZJU, 154. člen, 1. odstavek, 1. točka). 
32 Delovno razmerje mu preneha s sklepom, ki ga izda predstojnik, najkasneje pa 15. dan po vročitvi 
pravnomočne sodbe delodajalcu (ZJU, 154. člen, 1. odstavek, 2. točka). 
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Tudi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti33 se uporabljajo 
določbe ZJU in ne ZDR (ZJU, 159. člen, 1. odstavek). Javnemu usluţbencu, za katerega 
se ugotovi, da je nesposoben za svoj poloţaj oziroma za svoje delovno mesto, 
delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi z učinkom po preteku odpovednega roka, če ga 
ni mogoče premestiti na drugo ustrezno delovno mesto, za katero izpolnjuje pogoje. Če 
pride do premestitve v času odpovednega roka, se odpoved s soglasjem javnega 
usluţbenca prekliče (ZJU, 160. člen). 
 
Kot dodatna razloga za redno odpoved navaja ZJU tudi neizpolnjevanje pogojev za 
delovno mesto, ki se sicer lahko spremenijo samo na podlagi zakona. Delodajalec je v 
takšnem primeru dolţan javnemu usluţbencu omogočiti, da v razumnem roku izpolni 
pogoje za delovno mesto, sicer se javnemu usluţbencu odpove pogodba o zaposlitvi z 
moţnostjo odpravnine (ZJU, 162. člen). 
 
 
4.4 ZAKON O SISTEMU PLAČ V JAVNEM SEKTORJU34 
 
»Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (v nadaljevanju ZSPJS), ki je začel veljati 21. 
junija 2008 in se začel uporabljati s 1. avgustom 2008, je določil nov sistem plač javnih 
usluţbencev.« (Kunšek, 2008, str. 6–7)  
 
Zakon ureja sistem plač funkcionarjev in javnih usluţbencev v javnem sektorju, pravila 
za njihovo določanje, obračunavanje in izplačevanje ter pravila za določanje obsega 
sredstev za plače, opredeljuje pa tudi postopek za spremembe razmerij med plačnimi 
skupinami in plačnimi podskupinami v javnem sektorju (ZSPJS, 1. člen, 1. odstavek). 
 
Namen zakona je bil določiti skupne temelje sistema plač v javnem sektorju, kateri naj 
bi omogočili uveljavitev načela enakega plačila za delo na primerljivih delovnih mestih, 
nazivih in funkcijah, zagotovitev preglednosti sistema plač ter stimulativnosti plač 
(ZSPJS, 1. člen, 2. odstavek). Plače javnih usluţbencev se namreč lahko izplačujejo le na 
podlagi zakona in drugih javno objavljenih predpisov. V primeru plač v javnem sektorju 
gre namreč za javna sredstva, zaradi česar mora biti razpolaganje z njimi pravno 
urejeno, poleg tega pa se delovanje javnega sektorja financira iz javnih sredstev, kar 
skupaj z monopolom storitev javnega sektorja povzroča omejen obseg veljave trţnih 
zakonitosti.  
 
ZSPJS za razliko od ZJU velja za vse organizacije v javnem sektorju. 
 
                                                          
33 Javni usluţbenec je nesposoben za svoje uradniško delovno mesto oziroma strokovno-tehnično delovno 
mesto, če ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov (ZJU, 159. člen, 2. odstavek). 
34  Povzeto po Bugariču et al., 2004, str. 659–670. 
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Novi ZSPJS je nastal na podlagi dolgotrajnega usklajevanja mnenj, predlogov in različnih 
interesov med posameznimi drţavnimi organi ter na podlagi dogovarjanj s sindikati, 
ureja pa zlasti strukturo ureditve plačnega sistema, enotnost plačnega sistema ter 
obvladljivost plač v javnem sektorju. Zakon določa tudi način izračuna plače ter moţnost 
njenega poviševanja, ob enotnih elementih35 pa določa tudi primere fleksibilnosti pri 
določanju plač, in sicer način spreminjanja plač na splošni ravni, v posameznih 
kategorijah zaposlenih ter moţnost individualiziranja plače posameznika. Zlasti je 
pomembno to, da zakon ne uvaja zgolj spremembe višine posameznih plač zaposlenih v 
javnem sektorju, temveč tudi spremembo samega sistema plač.  
 
Z namenom zagotoviti obvladljivost plač v javnem sektorju in poenotiti plačni sistem so 
z zakonom urejene tudi plače funkcionarjev, saj je z vključitvijo vrha in s tem najvišjih 
plač jasno postavljena zgornja meja naraščanja, ravno na ta način pa je tudi mogoče 
doseči omejitev povečevanja plač v javnem sektorju.  
 
Poleg tega se z oblikovanjem enotnega plačnega sistema zmanjšajo moţnosti 
neusklajenega naraščanja plač različnim kategorijam javnih usluţbencev36, s tem da je v 
enotni plačni sistem potrebno vključiti vse zaposlene v javnem sektorju, ki so plačani iz 
javnih sredstev, ne glede na to, ali gre za javna sredstva, pridobljena na podlagi davkov, 
prispevkov ali drugih obveznih dajatev. Pri tem je ključno, da gre za osebo javnega 
prava, katere delovanje in obstoj nista v preteţni meri odvisna od prodaje storitev na 
trgu.   
 
Po drugi strani pa lahko tendence k preveliki enotnosti plač, v primeru da ne dopuščajo 
določene mere fleksibilnosti, ki bi omogočila prilagajanje in reševanje specifičnih 
problemov, vodijo k disfunkcionalnim učinkom in neprimernim posledicam, kar je v 
popolnem nasprotju z ţelenimi cilji in namenom elementa enotnosti plačnega sistema, 
poleg tega pa lahko prevelika enotnost ureditve celo onemogoča pristojnim organom 
vodenje ustrezne politike na določenem področju.  
 
Za omejevanje naraščanja plač obstajajo poleg zakonske določitve plač tudi mehanizmi 
preglednosti in primerljivosti plač, v sistem plač pa morajo biti vgrajeni tudi mehanizmi, 
ki omogočajo prilagajanje razmeram na trgu delovne sile in reševanju specifičnih 
situacij, saj bi v nasprotnem primeru prišlo do disfunkcij v delovanju sistema.  
                                                          
35 Enotni morajo biti predvsem tisti elementi plačnega sistema, ki omogočajo preglednost in primerljivost 
plač, in sicer sestava plače (delitev na osnovno plačo, dodatke in delovno uspešnost), način obračuna 
plač (enota obračunska osnova) ipd. (po Bugariču et al., 2004, str. 664). 
36 To se je dogajalo zlasti v času prejšnje ureditve sistema plač v javnem sektorju, ko je bila večina 
funkcionarjev vezana na posebno, od ostalih javnih usluţbencev ločeno plačno ureditev, kar se je 
izkazalo za neustrezno, saj so plače različno naraščale, zaradi razlik med sistemi pa je bilo izredno 
teţko ugotoviti, katera kategorija funkcionarjev in ostalih javnih usluţbencev prejema podobno visoke 
plače. Zgornja meja plač in legitimnost celotnega plačnega sistema sta zato postali vprašljivi (po 
Bugariču et al., 2004, str. 663 in 664). 
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Eden izmed teh mehanizmov je preglednost plač, saj je ravno na podlagi jasnih 
podatkov o plačah znotraj javnega sektorja in njihove primerljivosti z zasebnim 
sektorjem davkoplačevalcem moţno predstaviti argumente glede višine porabe javnih 
sredstev za plače. Iz razloga porabe davkoplačevalskih sredstev ima v našem sistemu 
načelo preglednosti trošenja javnih sredstev prednost pred varstvom podatkov o plačah, 
zaradi česar tudi novi ZSPJS predvideva javnost plač v javnem sektorju, poleg tega pa 
morajo biti tudi vsi akti, ki določajo višino plač, izdani v obliki predpisov in dostopni 
javnosti. To je namreč edini način, s katerim se zagotovi legitimno porabo javnih 
sredstev.  
 
Vzpostavitev javnosti plač po drugi strani pomeni tudi uvedbo mehanizma nadzora nad 
zakonitostjo plač v javnem sektorju, ki ga izvajajo zainteresirani posamezniki oziroma 
interesna ali druga zdruţenja in je bistveno učinkovitejši ter cenejši kot inšpekcijski 
nadzor. 
 
Kot je bilo ţe omenjeno, je potrebno v javnem sektorju poleg elementov enotnosti plač 
izoblikovati tudi mehanizme, ki dopuščajo fleksibilnost določitve plače in s tem njeno 
individualizacijo na posameznega zaposlenega – tu gre predvsem za različne moţnosti 
napredovanja ter drugih oblik nagrajevanja delovne uspešnosti. 
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5 PLAČNI SISTEM JAVNEGA SEKTORJA 
 
 
5.1 OPREDELITEV PLAČNEGA SISTEMA JAVNEGA SEKTORJA 
 
Regulacija plač v javnem sektorju zajema dva segmenta urejanja, in sicer določitev 
višine posameznih plač in plačni sistem. Slednji, torej plačni sistem, je del zakonske 
ureditve, ki ureja splošna izhodišča določanja in oblikovanja plač in določa strukturo, 
način izračuna ter moţnost povečevanja plače, poleg tega pa tudi primere fleksibilnosti 
pri določanju plač, in sicer (po Bugariču, 2004, str. 661): 
 način spreminjanja plač na splošni ravni37, 
 način spreminjanja plač v posameznih kategorijah zaposlenih38 ter 
 moţnosti individualiziranja plače posameznika39. 
 
Poseben plačni sistem za javne usluţbence je uveljavljen le v drţavah, v katerih so 
usluţbenska razmerja urejena z javnim pravom in v katerih ureja plače poseben zakon. 
Le-ta mora biti takšen, da javnim usluţbencem zagotavlja ekonomsko podlago za 
ţivljenje, saj lahko le takšna plača zagotavlja lojalnost in nepodkupljivost javnega 
usluţbenca, hkrati pa motivira sposobne ljudi, da se zaposlijo v upravi. Poleg tega mora 
sposobne, marljive in učinkovite javne usluţbence stimulirati, manj sposobnim, manj 
marljivim in manj učinkovitim pa dajati slabši poloţaj in jih siliti k izboljšanju svojih 
rezultatov, oziroma jih pripraviti do tega, da svojo sluţbo v javni upravi zapustijo in s 
tem odstopijo svoj prostor sposobnejšim (po Virantu, 2004, str. 206–207). 
 
 
5.2 PREJŠNJI PLAČNI SISTEM JAVNEGA SEKTORJA IN NJEGOVE 
POMANJKLJIVOSTI 
 
Reforma pravne ureditve javnega sektorja je prinesla velike spremembe tudi na 
področju sistema plač.  
 
V javnosti je bila večkrat izpostavljena misel, da javni sektor pred septembrom 2008 
sploh ni imel plačnega sistema. To seveda ne drţi – javni sektor je imel plačni sistem, ki 
je bil urejen z Zakonom o razmerjih plač v javnih zavodih, drţavnih organih in organih 
lokalnih skupnosti (v nadaljevanju ZRPJZ), sprejetim leta 1994 (po Virantu, 2009, str. 5). 
 
                                                          
37 Npr. usklajevanje z rastjo ţivljenjskih stroškov (po Bugariču, 2004, str. 661). 
38 Npr. spremembe osnovne plače določenih delovnih mest glede na razmere na trgu delovne sile (po 
Bugariču, 2004, str. 661). 
39 Npr. fleksibilni del plače, ki nagrajuje delovno uspešnost posameznika (po Bugariču, 2004, str. 661). 
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Tu je potrebno predvsem poudariti, da je bila, tako kot to velja za novi plačni sistem, 
tudi ambicija starega plačnega sistema vzpostavitev enotnosti in preglednosti plač javnih 
usluţbencev, vendar pa sta se obe kvaliteti sčasoma izgubili. Regulacija plač se je 
namreč razpršila po številnih zakonih, podzakonskih predpisih in kolektivnih pogodbah 
dejavnosti in poklicev. Poleg tega so bila razmerja med osnovnimi plačami tipičnih 
delovnih mest določena s samim zakonom, zato so se, preko ustvarjanja novih, 
netipičnih delovnih mest ter preko krpanja plač z dodatki, plače sektorsko višale in 
zaposleni so pravzaprav ţiveli od dodatkov. Negativne posledice so prinesle tudi ločene 
zahteve za višje plače, ko si je vsake toliko časa nova poklicna skupina izborila nove 
dodatke, in se je pregled nad plačnimi razmerji sčasoma izgubil v mnoţici dodatkov. Ker 
so bili v borbi za višje plače nekateri sindikati manj uspešni (kultura, javna uprava, 
zdravstvena nega) kot drugi (šolstvo), je to privedlo do občutkov krivičnega 
obravnavanja, podcenjenosti oziroma plačnih nesorazmerij, ob tem pa so plače v 
javnem sektorju rasle hitreje kot v zasebnem, zaradi česar se je postavljalo vprašanje 
javnofinančne vzdrţnosti plačne politike, torej ali bo plačna politika javnofinančno 
zdrţala ali ne (po Virantu, 2009, str. 5). 
 
Ureditev plač v javnem sektorju, določena z ZRPJZ iz leta 1994, se je v praksi sicer 
uveljavila, vendar pa je, kot je bilo ţe povedano, zakon dopuščal moţnost uvajanja 
različnih dodatkov k plačam, ki so plače zgolj višali, namesto da bi vrednotili posebnosti 
delovnega mesta oziroma delo posameznega javnega usluţbenca. Poleg tega je bil 
omenjeni zakon zaradi določb področnih zakonov in drugih predpisov, katere je pustil v 
veljavi, izredno nepregleden in neenoten, kasneje pa je na račun uvajanja novih 
dodatkov, kot načina urejanja višine plač, postal še bolj zapleten in nepregleden, 
predvsem pa zelo teţko primerljiv (po Korade Purg, 2002, str. 203–205). 
 
Poleg navedenega je imel prejšnji plačni sistem še veliko »slabih« značilnosti, kot na 
primer naslednje (po Korade Purg, 2002, str. 204–205): 
 obstajali sta različni ureditvi za funkcionarje in za ostale zaposlene v javnem 
sektorju, pri čemer je za vsako področje veljalo precej predpisov, kar je še 
dodatno zmanjševalo preglednost sistema; 
 zakon je sam določal sestavo plače, ki je bila sestavljena iz osnovne plače, dela 
plače za delovno uspešnost in dodatkov; 
 vrednosti delovnih mest in funkcij so bile določene s količniki, na podlagi katerih 
je bila upoštevaje osnovne plače za obračun določena osnovna plača; 
 določen je bil najvišji moţni obseg sredstev za plačilo delovne uspešnosti tako pri 
določanju skupnega obsega teh sredstev kot tudi pri izplačilih na individualni 
ravni, pri čemer navedene omejitve za funkcionarje praviloma niso veljale; 
 ker je zakon dopuščal urejanje dodatkov z različnimi predpisi in na različnih 
podlagah, dodatki niso bili omejeni ne po vrsti, ne po višini, kar je imelo za 
posledico veliko različnih vrst dodatkov, predvsem pa različno vrednotenje 
istovrstnih dodatkov; 
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 veljali sta dve različni osnovi za obračun plač: prva, določena z zakonom, je 
veljala za funkcionarje, in druga, dogovorjena s kolektivno pogodbo, za ostale 
javne usluţbence; 
 določeno je bilo napredovanje na delovnem mestu, vendar pa ni prineslo ciljev, 
zaradi katerih je bilo uvedeno; 
 plače so se obračunavale tako, da so se dodatki obračunavali kot odstotek od 
osnovne plače, itd. 
 
Zaradi vseh negativnih lastnosti takratnega plačnega sistema so se v vladi in med 
sindikati pričele porajati ideje o prenovi plačnega sistema. Prvotna ideja je sicer bila, da 
bi plačni sistem javnega sektorja urejal kar ZJU, a je bila v vladnem mandatu 2000–
2004 sprejeta odločitev o pripravi posebnega zakona za ureditev omenjenega področja 
(po Virantu, 2009, str. 6). 
 
 
5.3 NOVI PLAČNI SISTEM JAVNEGA SEKTORJA IN NJEGOVE PREDNOSTI 
 
Zaradi vseh pomanjkljivosti veljavnega plačnega sistema je torej prišlo do uvedbe 
novega plačnega sistema, ki je pomenil enotno ureditev plač na področju celotnega 
javnega sektorja, preglednost  in primerljivost plač javnih usluţbencev ter obvladljivost z 
vidika javnofinančnih moţnosti drţave in ki upošteva nove nacionalne in evropske 
standarde (po Korade Purg, 2002, str. 205). 
 
Novi plačni sistem je torej nastal kot odgovor na šibke točke prejšnjega plačnega 
sistema in se je začel uporabljati septembra 2008 (po Virantu, 2009, str. 5). 
 
»Temeljna načela novega zakona so bila med vlado in sindikati nesporna (Virant, 2009, 
str. 6): 
 sistem naj bo enoten, velja naj za vse zaposlene v javnem sektorju, tudi za 
nosilce javnih funkcij; 
 sistem naj bo pregleden, kar se doseţe zlasti s tem, da se delovno mesto 
ovrednoti z osnovno plačo, dodatki pa so zgolj izjema in nikakor ne mehanizem 
za krpanje plač; 
 določitev plač javnih usluţbencev naj temelji na socialnem dialogu, to je na 
kolektivnih pogodbah; 
 odpravijo naj se plačna nesorazmerja – za enako zahtevno delo naj se zagotovi 
enako plačilo.« 
 
Z novim ZSPJS se je torej pričelo sistem plač urejati enotno za vse zaposlene v javnem 
sektorju, torej za funkcionarje in za vse ostale javne usluţbence. Sestavo plače je novi 
zakon ohranil enako, kot je bila določeno v prejšnjem plačnem sistemu z ZRPJZ, je pa 
bistveno zmanjšal število dodatkov in jim določil novo vsebino, poleg tega pa je po novi 
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ureditvi mogoče določiti le tiste dodatke, ki jih za vrednotenje posebnosti posameznega 
delovnega mesta ali naziva, katere niso upoštevane v osnovni plači, določa zakon sam. 
Osnovna plača po novem zakonu vključuje torej vse tiste dodatke, ki so jih prej 
zaposleni prejemali vsak mesec in so bili v praksi kar sestavni del plače, drugače pa se 
izplačuje tudi del plače za delovno uspešnost. Glede uporabnikov proračuna, ki 
pridobivajo del sredstev na trgu s prodajo blaga in storitev, je zakon ohranil rešitev iz 
prejšnjega sistema, da torej lahko v soglasju z ustanoviteljem del tako porabljenih 
sredstev uporabijo za povečanje skupnega obsega sredstev za plačilo delovne 
uspešnosti, je pa v novem zakonu dodana določba, ki pravi, da prihodke, ki se štejejo 
kot sredstva, pridobljena na trgu, določi vlada, ki predpiše tudi merila za njihovo delitev   
(po Korade Purg, 2002, str. 204–206). 
 
ZSPJS se v mandatu 2000–2004 ni bistveno spreminjal – v njegova temeljna načela, 
strukturo plače ipd. se ni posegalo, so pa bile številne spremembe v smeri večje 
fleksibilnosti in večjega poudarka na variabilni del plače – v smeri plačevanja 
nadpovprečne  delovne uspešnosti in povečanega obsega dela (po Virantu, 2009, str. 6–
7). 
 
Junija 2008 je naposled le prišlo do podpisa kolektivne pogodbe za javni sektor40, 
dvanajstih kolektivnih pogodb dejavnosti in poklicev ter kolektivne pogodbe javnega 
zavoda RTV Slovenija (po Virantu, 2009, str. 7). 
 
Verjetno je splošno znano, da vsaka plačna reforma vedno prinaša tudi tveganje 
nastanka konfliktov med delodajalci in delojemalci ter med samimi delojemalci in nič 
drugače ni bilo v Sloveniji. Celovita plačna reforma za več kot 150.000 zaposlenih v 
javnem sektorju je namreč predstavljala projekt izjemnega obsega in je bila povezana 
tudi z velikimi tveganji, saj je plača posamezniku pomembna iz materialne eksistence, 
poleg tega pa nakazuje na njegov druţbeni status. Da bi reforma ne imela vprašljive 
legitimnosti, jo je vlada ţelela izpeljati s širokim konsenzom vseh reprezentativnih 
sindikatov javnega sektorja, vendar pa je obstajalo tveganje, da bo mogoče široko 
soglasje doseči samo s povišanjem plač, kar pa bi bilo javnofinančno in 
makroekonomsko nevzdrţno. Kljub temu pa je bila vlada reformo prisiljena izpeljati do 
konca, ker bi v nasprotnem primeru prišlo do socialnih nemirov v javnem sektorju, ki bi 
jih popolnoma upravičeno povzročilo neuspešno šestletno odpovedovanje rasti plač in 
čakanje na podpis kolektivnih pogodb. Vendar pa lahko, če na projekt pogledamo z 
današnjega zornega kota, predvidimo, da bi ga gospodarska kriza zamrznila za več let 




                                                          
40 Več o kolektivnih pogodbah javnega sektorja v poglavju 11. 
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6 PLAČE V JAVNEM SEKTORJU 
 
 
6.1 OPREDELITEV POJMA PLAČE 
 
Plače in druge prejemke zaposlenih v javnem sektorju urejajo številni predpisi. Poleg 
Zakona o sistemu plač v javnem sektorju in Zakona o delovnih razmerjih to področje 
ureja še vrsta podzakonskih aktov, uredb, pravilnikov, sklepov, kolektivnih pogodb ter 
mednarodno pravnih aktov41 (po Korpič Horvat, 1998, str. 1118). 
 
Pojma plače ZSPJS ne definira, jo pa opredeljuje ZDR. ZDR v 126. členu namreč ureja 
vrsto plačil in določa, da je plačilo za delo po pogodbi o zaposlitvi sestavljeno iz plače, ki 
mora biti vedno v denarni obliki, ter morebitnih drugih vrst plačil, če je tako določeno s 
kolektivno pogodbo. Zakon torej razlikuje med plačilom za delo in plačo, s tem da gre v 
primeru plačila za delo za širši pojem od pojma plače, saj je plača le ena izmed moţnih 
oblik plačila za delo. S pojmom plača je mišljena tako imenovana bruto plača42 ter davki 
oziroma dohodnina, s tem da se plača lahko izplača le v obliki denarja, in sicer v 
domačem denarju, v tujini pa v tujem ali domačem denarju, odvisno od pogodbe o 
zaposlitvi. Druge vrste plačil, poleg plače določene s pogodbo o zaposlitvi ali s kolektivno 
pogodbo, se lahko izplačujejo tudi v drugačni obliki43 (po Krašovcu, 2008, str. 462–463). 
 
Plače so eden izmed najpomembnejših dejavnikov na makroekonomskem področju 
drţave, ki zagotavljajo kakovostne storitve javnih usluţbencev, poleg tega pa se na 
njihovi podlagi urejajo pokojnine in socialni transferji za prebivalstvo. Ker je plačni 
sistem javnega sektorja bistveno bolj centraliziran kot plačni sistem zasebnega sektorja, 
je izvršilna veja oblasti zainteresirana za plačno politiko na ravni druţbe in v zvezi s tem 
                                                          
41 Splošna deklaracija o človekovih pravicah v 23. členu opredeljuje pravico do plače kot osnovno 
človekovo pravico, s tem, ko določa, da ima vsakdo pravico do dela in proste izbire zaposlitve, do 
pravičnih in zadovoljivih delovnih razmer ter do varstva pred nezaposlenostjo. Nadalje določa, da ima, 
kdor dela, pravico do pravične in zadovoljive nagrade, ki njemu in njegovi druţini zagotavlja človeka 
vreden obstoj in ki naj se po potrebi dopolni z drugimi sredstvi socialnega varstva ter prepoveduje 
diskriminacijo pri pravici do enakega plačila za enako delo. Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in 
kulturnih pravicah v 7. členu ureja pravico do zasluţka in enako plačilo za delo enake vrednosti, 
prepoveduje diskriminacijo glede na spol ter zahteva človeka vredno ţivljenje za delavca in člane 
njegove druţine. Evropska socialna listina pa v 4. členu priznava pravico do pravičnega plačila kot 
samostojno socialno pravico, ki obsega dostojno ţivljenje delavca in njegove druţine, višje plačilo za 
nadurno delo, enako plačilo za delo enake vrednosti ne glede na spol, omejene odtegljaje pri plačah in 
pravico do razumnega odpovednega roka pri prenehanju delovnega razmerja (po Korpič Horvat, 1998, 
str. 1118). 
42 Bruto plača je znesek, od katerega še niso odšteti prispevki za socialno zavarovanje, ki so jih dolţni   
plačevati zaposleni in katere od plače odteguje delodajalec (po Krašovcu, 2008, str. 463). 
43 Primer nedenarnega izplačila je na primer uporaba sluţbenega vozila v osebne namene, uporaba 
parkirnega prostora za lastno osebno vozilo, uporaba sluţbenega mobilnega telefona tudi v osebne 
namene, brezplačna oziroma subvencionirana nastanitev itd. (po Krašovcu, 2008, str. 463). 
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poudarja zlasti stroškovni, socialni, motivacijski, psihološko-vedenjski ter strokovni vidik 
plačne politike (po Vitez in Tičar, 2008, str. 1766). 
 
 
6.2 DOLOČITEV PLAČ V JAVNEM SEKTORJU 
 
Plače javnih usluţbencev in funkcionarjev so v Sloveniji urejene z ZSPJS, ki določa, da se 
le-te določijo s pogodbo o zaposlitvi oziroma sklepom, tako da se v pogodbi oziroma 
sklepu določi plačni razred in druge sestavine plače v skladu z ZSPJS, predpisi in drugimi 
akti, izdanimi na njihovi podlagi ter kolektivnimi pogodbami (ZSPJS, 3. člen, 2. 
odstavek). 
 
Zakon nadalje določa tudi, da je ob izročitvi pisnega predloga pogodbe o zaposlitvi 
oziroma sklepa delodajalec dolţan javnemu usluţbencu ali funkcionarju podati pisno 
obrazloţitev, ki pojasnjuje podlago za določitev njegove plače ter višino njenih 
posameznih delov, nikakor pa ni dovoljeno plače določiti v drugačni višini, kot je 
določena z zakonom, predpisi in drugimi akti, izdanimi na njihovi podlagi ter kolektivnimi 
pogodbami (ZSPJS, 3. člen, 2. –3. odstavek). 
 
O spremembah plače, ki so posledica spremembe zakona, predpisa in drugega akta, 
izdanega na njihovi podlagi ali kolektivne pogodbe, obvesti delodajalec javnega 
usluţbenca oziroma funkcionarja s pisnim obvestilom in mu hkrati izroči pisni predlog 
ustreznega aneksa k pogodbi o zaposlitvi oziroma sklepu, in sicer najkasneje v 15 dneh 
po uveljavitvi tega akta ali kolektivne pogodbe (ZSPJS, 3. člen, 4. odstavek). 
 
Plače javnih usluţbencev za delo v tujini se zaradi različnosti ravni ţivljenjskih stroškov v 
RS in drugih drţavah ter zaradi posebnosti dela v tujini, določijo z uredbo vlade - vlada 
RS je to tematiko uredila z Uredbo o plačah in drugih prejemkih javnih usluţbencev za 
delo v tujini. Te plače tako niso podvrţene pravilom ZSPJS, marveč le omenjeni uredbi 
(po Bugariču et al., 2004, str. 681–682). 
 
 
6.3 SESTAVA PLAČE V JAVNEM SEKTORJU 
 
Plača javnega usluţbenca je skladno z določbo 5. člena ZSPJS sestavljena iz osnovne 
plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov (ZSPJS, 5. člen, 1. odstavek), kjer 
pa je potrebno poudariti, da pripadajo funkcionarjem dodatki in del plače za delovno 
uspešnost le v primeru, da tako določa poseben zakon, in ne avtomatično na podlagi 




6.3.1 Osnovna plača 
 
6.3.1.1 Opredelitev osnovne plače 
 
Osnovna plača je v 13. točki 2. člena ZSPJS opredeljena kot tisti del plače, ki ga prejema 
javni usluţbenec ali funkcionar na posameznem delovnem mestu, nazivu ali funkciji za 
opravljeno delo v polnem delovnem času in za pričakovane rezultate dela v 
posameznem mesecu, s tem da je v osnovni plači všteto tudi napredovanje javnega 
usluţbenca ali funkcionarja (ZSPJS, 2. člen, 13. točka). 
 
Iz tega sledi, da se delo, ki ga je javni usluţbenec opravil izven polnega delovnega časa, 
ne more odraţati v osnovni plači javnega usluţbenca ali funkcionarja, nadpovprečni 
rezultati dela pa morajo biti posebej nagrajeni. V primeru, da javni usluţbenec dela 
krajši delovni čas od polnega delovnega časa, se mu osnovna plača zmanjša, prav tako 
tudi v primeru, da se mu v skladu s posebnim zakonom določi manjša obremenjenost od 
pričakovanega obsega dela (po Bugariču et al., 2004, str. 680). 
 
6.3.1.2 Določanje osnovne plače 
 
Osnovna plača javnega usluţbenca je skladno z določbo v prvem odstavku 9. člena 
ZSPJS odvisna od plačnega razreda, v katerega je uvrščeno delovno mesto javnega 
usluţbenca, njegov naziv ali funkcija, ter od plačnega razreda, katerega je javni 
usluţbenec pridobil z napredovanjem v višji plačni razred (ZSPJS, 9. člen, 1. odstavek). 
Znesek osnovne plače, ki pripada določenemu delovnemu mestu, nazivu ali funkciji, se 
torej določi z uvrstitvijo tega delovnega mesta, naziva oziroma funkcije v posamezen 
plačni razred iz plačne lestvice. Posameznemu delovnemu mestu, nazivu oziroma funkciji 
na podlagi tega pripada osnovna mesečna bruto plača v višini, ki je določena za 
posamezni plačni razred (po Bugariču et al., 2004, str. 685–686). 
 
Ker predstavlja iztoţljivo pravico javnega usluţbenca, osnovne plače ni mogoče zniţati, 
razen v nekaterih zakonsko določenih primerih, se pa osnovna plača javnemu 
usluţbencu lahko poveča, in sicer v primeru dodatkov ter v primeru, da javni usluţbenec 
izpolni določena merila in kriterije, na podlagi katerih lahko pridobi tudi del plače za 
delovno uspešnost. Na to opozarja tudi določba 3. odstavka 16. člena ZJU, ki pravi, da 
delodajalec zaposlenemu ne more zagotavljati več pravic, kot mu jih daje zakon, 
podzakonski predpis ali kolektivna pogodba, če bi s tem obremenil javna sredstva, kar 
kaţe na to, da bi bila določitev niţje ali višje plače od zakonsko določene, nezakonita 
(ZJU, 16. člen, 3. odstavek; po Bugariču et al., 2004, str. 695–696, 685–686 in 705–
706). 
 
Ne glede na povedano, pa ZSPJS v primeru, da javni usluţbenec opravlja delo na 
delovnem mestu, na katerem lahko opravlja to delo z eno stopnjo niţjo strokovno 
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izobrazbo od zahtevane, dopušča zmanjšanje osnovne plače, ko določa, da mu pripada 
osnovna plača, ki je za tri plačne razrede niţja od osnovne plače delovnega mesta, na 
katerem opravlja delo (ZSPJS, 14. člen, 1. odstavek). To seveda ne pomeni, da bi bilo 
moţno na določeno delovno mesto zaposliti osebo, ki ne izpolnjuje pogojev za to 
delovno mesto, če se ji ustrezno zniţa osnovna plača, prav tako pa tudi ne, kadar je za 
določeno delovno mesto predpisana alternativna stopnja izobrazbe, oseba pa ima 
pridobljeno niţjo izmed obeh stopenj, saj v tem primeru oseba izpolnjuje pogoj 
zahtevane stopnje izobrazbe (po Bugariču et al., 2004, str. 695–696, 685–686 in 705–
706). 
 
ZSPJS ureja tudi določitev osnovne plače oziroma njeno povečanje za primer sklenitve 
delovnega razmerja za določen čas in določa, da se osnovna plača javnemu usluţbencu, 
ki je sklenil takšno delovno razmerje, v nekaterih primerih, določenih z posebnim 
zakonom, lahko poveča (ZSPJS, 15. člen).  
 
Razlog za določitev osnovne plače, ki je višja, kot bi bila za isto delovno mesto v primeru 
zaposlitve za nedoločen čas, je v tem, da se na ta način stimulira sklepanje pogodb za 
določen čas, pri čemer se negotovost glede nadaljevanja delovnega razmerja po preteku 
pogodbe o zaposlitvi nagradi s povečanjem osnovne plače. Podoben primer določa tudi 
ZJU v 73. členu, ki pravi, da se za delovna mesta, vezana na osebno zaupanje 
funkcionarja, nadalje za strokovna dela, ki se organizirajo kot projekti z omejenim 
časom trajanja, ter za izvrševanje javnih nalog v primeru začasno povečanega obsega 
dela, ki po svoji naravi traja določen čas in ga ni mogoče izvrševati z obstoječim 
številom javnih usluţbencev ter za poloţaj generalnega direktorja, generalnega 
sekretarja, predstojnika organa v sestavi, predstojnika vladne sluţbe, načelnika upravne 
enote in direktorja občinske uprave oziroma tajnika občine, v pogodbi o zaposlitvi določi 
do 20 % višja osnovna plača, kot je s predpisi določena za uradnika v določenem nazivu 
oziroma na delovnem mestu, če so za to zagotovljena finančna sredstva. Soglasje k 
določitvi višje osnovne plače v organih drţavne uprave mora podati vlada, za druge 
drţavne organe sam drţavni organ, za uprave lokalnih skupnosti pa ţupan (ZJU, 73. 
člen; po Bugariču et al., 2004, str. 707). 
 
6.3.1.3 Usklajevanje osnovnih plač 
 
ZSPJS predvideva iz razlogov inflacije, rasti ţivljenjskih stroškov ipd. letno usklajevanje 
vrednosti plač v javnem sektorju. Višina teh uskladitev se dogovori s splošno kolektivno 
pogodbo za javni sektor, zato je za uskladitev predviden poseben postopek. Ker uredba 
sama ne more spreminjati ali nadomestiti zakonsko določenih vrednosti, je potrebno 
višino uskladitve plač najprej sprejeti v zakonu, kateri spremeni zneske v plačni lestvici, 
določeni v prilogi ZSPJS (po Bugariču et al., 2004, str. 686). 
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V zakonu je zaradi potreb priprave proračuna predviden tudi skrajni rok za začetek in 
konec pogajanj - to sta 1. maj in 1. september, kar je 30 dni pred rokom za predloţitev 
drţavnega proračuna v drţavnem zboru (ZSPJS, 5. člen, 4. odstavek). 
 
 
6.3.2 Del plače za delovno uspešnost 
 
Del plače za delovno uspešnost je tisti del plače, ki ga lahko javni usluţbenec prejme za 
nadpovprečno uspešno opravljeno delo v določenem časovnem obdobju (ZSPJS, 2. člen, 
14. točka), iz česar sledi, da tega dela plače ni dopustno dodeljevati za povprečno 
opravljeno delo, saj bi bila takšna poraba proračunskih sredstev nenamenska in 
nezakonita (po Bugariču et al., 2004, str. 680). 
 
ZSPJS v 21. členu določa, da so javni usluţbenci lahko upravičeni do redne delovne 
uspešnosti, delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela in delovne 
uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu (ZSPJS, 21. člen, 1. odstavek). 
 
Kot ukrep proti recesiji in z namenom varčevanja je Vlada ukinila oziroma omejila 
izplačila delovnih uspešnosti, s čimer je ţelela ohraniti maso denarja na enaki ravni kot 
letos. Ta ukrep je v tem kriznem obdobju sicer povsem razumljiv in verjetno tudi 
upravičen, ne sme pa se prezreti razloga za uvedbo tega instituta. Institut delovne 
uspešnosti je bil namreč uveden iz razloga spodbujanja uspešnejšega in 
kakovostnejšega dela javnih usluţbencev in vprašljivo je, kakšne bodo posledice 
omenjenega ukrepa – po vsej verjetnosti bo zmanjševanje teh sredstev negativno 
vplivalo na motivacijo javnih usluţbencev za kakovostnejše in uspešnejše delo, saj je iz 
ukrepa mogoče razbrati, da nadpovprečno delo v času recesije ni zaţeleno (po 
Zemljaku, 2009, str. 10 in 12). 
 
6.3.2.1 Redna delovna uspešnost 
 
Del plače za redno delovno uspešnost po ZSPJS pripada le tistemu javnemu usluţbencu, 
ki je v obdobju, za katerega se izplačuje, pri opravljanju svojih rednih delovnih nalog 
dosegel nadpovprečne delovne rezultate, s tem da lahko ta del plače letno znaša največ 
dve osnovni mesečni plači javnega usluţbenca, pri čemer se kot osnova upošteva višina 
osnovne plače javnega usluţbenca v mesecu decembru preteklega leta. Del plače za 
delovno uspešnost se izplača najmanj dvakrat letno, razen če ni s kolektivno pogodbo ali 
z aktom, izdanim na podlagi zakona, urejeno drugače, določi pa se na podlagi meril in 
kriterijev, dogovorjenih s kolektivno pogodbo za javni sektor (ZSPJS, 22. a člen, 1. in 2. 
odstavek). 
 
ZSPJS določa tudi skupen obseg sredstev za plačilo redne delovne uspešnosti, ki lahko 
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znaša najmanj 2 % in ne več kot 5 % letnih sredstev za osnovne plače, določi pa se s 
kolektivno pogodbo za javni sektor (ZSPJS, 22. člen, 1.–2. odstavek). 
 
Glede redne delovne uspešnosti ter tudi glede delovne uspešnosti iz naslova povečanega 
obsega dela bi lahko dejali, da zelo vplivata na javni sektor, zaradi česar sta bili prvi na 
udaru, ko je padla odločitev o zmanjšanju stroškov za plače v javnem sektorju. V letu 
2009 so javni usluţbenci tako prejeli del plače za redno delovno uspešnost le za januar 
in februar, nato je bilo izplačevanje zamrznjeno do konca leta 2009, s tem da je predlog 
interventnega zakona predvidel podaljšanje tega obdobja do decembra 2010, dogovor s 
sindikati pa ta rok še podaljšal, tako da bo zamrznitev trajala do novembra 2011. 
 
6.3.2.2 Delovna uspešnost iz naslova povečanega obsega dela 
 
Javnemu usluţbencu se skladno z 22. e členom ZSPJS lahko izplača del plače za delovno 
uspešnost iz naslova povečanega obsega dela za opravljeno delo, ki presega 
pričakovane rezultate dela v posameznem mesecu, če je na ta način mogoče zagotoviti 
racionalnejše izvajanje nalog uporabnika proračuna (ZSPJS, 22. e člen, 1. odstavek). 
 
Pogoji, pod katerimi se ta del plače v posameznem mesecu lahko izplača, so določeni v 
Uredbi o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela za javne usluţbence, in 
sicer (2. in 3. člen): 
 če javni usluţbenec opravi povečan obseg dela pri opravljanju rednih delovnih 
nalog uporabnika proračuna ali projekta, načrtovanega v okviru sprejetega 
finančnega načrta uporabnika proračuna, za kar se ta del plače zagotavlja iz 
prihrankov sredstev za plače posameznega proračunskega uporabnika, ki 
nastanejo zaradi odsotnosti javnih usluţbencev z dela ali nezasedenih delovnih 
mest ali iz sredstev projekta, ki so predvidena v finančnem načrtu uporabnika 
proračuna, ali 
 če javni usluţbenec opravi povečan obseg dela v okviru sodelovanja pri izvajanju 
posebnega projekta, ki ga določi Vlada Republike Slovenije s svojim aktom in za 
katerega so zagotovljena dodatna sredstva, za kar se ta del plače zagotavlja iz 
sredstev, ki jih je zagotovil financer projekta za izvajanje posebnega projekta, ki 
ga je s svojim aktom določila Vlada Republike Slovenije. 
 
Omenjena uredba določa tudi višino dela plače za plačilo delovne uspešnosti iz naslova 
povečanega obsega dela. Le-ta lahko znaša za javnega usluţbenca največ 20 % 
osnovne plače. Če se javnemu usluţbencu izplačuje del plače za plačilo delovne 
uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela tudi iz naslova in sredstev posebnega 
projekta, lahko del plače znaša skupno (iz obeh naslovov) največ 50 % njegove osnovne 
plače (4. člen, 1. odstavek). 
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Pisno odločitev o povečanem obsegu dela in plačilu delovne uspešnosti iz naslova 
povečanega obsega dela sprejme predstojnik oziroma direktor uporabnika proračuna za 
posamezni mesec, in sicer na podlagi pisnega dogovora med javnim usluţbencem in 
predstojnikom oziroma direktorjem ali javnim usluţbencem, pooblaščenim za 
organizacijo dela, ki ga lahko skleneta za daljše obdobje (ZSPJS, 22. e člen, 1. 
odstavek). 
 
ZSPJS dopušča, da lahko uporabniki proračuna v primerih, ko to določa sam ZSPJS, 
izplačujejo sredstva za delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela nad 
omejitvijo iz 22. člena, če imajo za ta namen na razpolago sredstva iz prihrankov 
sredstev za plače, ki nastanejo zaradi odsotnosti javnih usluţbencev, sodnikov, drţavnih 
toţilcev in drţavnih pravobranilcev ali nezasedenih delovnih mest oziroma nezasedenih 
sodniških mest, mest drţavnih toţilcev in mest drţavnih pravobranilcev, za katera so bila 
predvidena sredstva v finančnem načrtu uporabnika proračuna, in sredstev za posebne 
projekte. Posebni projekti, za izvajanje katerih je dovoljeno izplačevati del plače za 
delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela, se za javne usluţbence določijo z 
aktom vlade (ZSPJS, 22. d člen). 
 
Kot je bilo ţe navedeno v prejšnjem poglavju, je bila zaradi recesije in gospodarske krize 
na udaru tudi zgoraj obravnavana delovna uspešnost, s to razliko, da slednja ni bila 
zamrznjena, temveč le omejena, in sicer na 20 % oziroma v primeru posebnih projektov 
na 30 % osnovne plače javnega usluţbenca (po Zemljaku, 2009, str. 10–12). 
 
6.3.2.3 Delovna uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu 
 
Prihodke od prodaje blaga in storitev na trgu definira Uredba o delovni uspešnosti iz 
naslova prodaje blaga in storitev na trgu. Uredba določa, da so to tisti prihodki, ki jih je 
posredni uporabnik proračuna pridobil z dejavnostjo, ki jo je opravljal poleg javne 
sluţbe, nadalje prihodki, ki jih je posredni uporabnik proračuna pridobil na podlagi 
projektov na javnih razpisih iz mednarodnih projektov ter tudi nekateri nejavni prihodki 
za izvajanje javne sluţbe, pridobljeni s prodajo blaga in storitev na področju kulturnih 
dejavnosti (4. člen). 
 
ZSPJS določa pogoje, katere mora izpolniti uporabnik proračuna, da lahko uporabi 
sredstva iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu za plačilo delovne uspešnosti. Ti 
pogoji so naslednji (ZSPJS, 22. j člen, 1. odstavek): 
 opravljati mora storitve javne sluţbe v dogovorjenem obsegu in kakovosti na 
podlagi sprejetih programov dela, katerih sestavni del je obseg posamezne 
javne sluţbe, ki ga je potrdil financer in finančni načrt za izvajanje posamezne 
javne sluţbe oziroma v skladu s pogodbo o opravljanju storitev javne sluţbe, 
 v letnem poročilu za preteklo leto mora izkazovati izravnane prihodke in 
odhodke oziroma preseţek prihodkov nad odhodki za izvajanje javne sluţbe, 
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 v letnem poročilu za preteklo leto mora izkazovati preseţek prihodkov nad 
odhodki od prodaje blaga in storitev na trgu, 
 v letnih poročilih za pretekla tri leta kumulativno ne sme imeti izkazanega 
preseţka odhodkov nad prihodki iz izvajanja javne sluţbe in od prodaje blaga in 
storitev na trgu, 
 imeti mora sprejet celoten program dela in celoten finančni načrt za tekoče leto 
in 
 imeti mora normative za delitev stroškov, ki nastanejo pri opravljanju javne 
sluţbe oziroma pri prodaji blaga in storitev na trgu. 
 
ZSPJS za uporabnike proračuna, ki poleg sredstev za izvajanje javne sluţbe pridobivajo 
sredstva s prodajo blaga in storitev na trgu, določa, da del tako pridobljenih sredstev 
uporabijo za plačilo delovne uspešnosti iz tega naslova in s tem povečajo obseg sredstev 
nad omejitvijo iz 22. člena zakona. Prihodke od prodaje blaga in storitev na trgu in 
zgornji obseg sredstev, ki se lahko uporabi za plačilo povečane delovne uspešnosti 
določi vlada z uredbo, prav tako se z  uredbo lahko določi tudi, da se za plačilo delovne 
uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu namenijo tudi nekateri nejavni 
prihodki za javno sluţbo (ZSPJS, 22. i člen). 
 
 
6.3.3 Dodatki k plačam javnih usluţbencev 
 
ZSPJS opredeljuje dodatke kot del plače javnega usluţbenca in funkcionarja za posebne 
pogoje, nevarnosti in obremenitve, ki niso upoštevane pri vrednotenju zahtevnosti 
delovnega mesta, naziva ali funkcije (ZSPJS, 2. člen, 15. točka).  
 
To pomeni, da javnemu usluţbencu oziroma funkcionarju ni moţno priznati dodatka za 
posebne okoliščine ali obremenitve, katere so ţe upoštevane v osnovni plači, ker bi v 
tem primeru šlo za dvakratno izplačevanje dodatkov. Dodatki so torej namenjeni 
medsebojni diferenciaciji istovrstnih delovnih mest glede na posebne oziroma izjemne 
značilnosti posameznega delovnega mesta (po Bugariču et al., 2004, str. 680–681). 
 
Vzpostavitev preglednosti in obvladljivosti plačnega sistema je eden izmed ciljev novega 
plačnega sistema, čemur sledi tudi novi ZSPJS, ko tudi na področju dodatkov vzpostavlja 
preglednost in enotnost, s tem da natančno določa dodatke, ki pripadajo javnim 
usluţbencem, ter z določbo, da v zakonu navedeni dodatki pripadajo tudi funkcionarjem 
(po Bugariču et al., 2004, str. 726). Zakon pri tem dopušča tudi moţnost upoštevanja 
posebnosti posameznega delovnega mesta, ko za posamezni dodatek postavlja le 
najvišjo skupno omejitev v višini določenega odstotka osnovne plače (po Korade Purg, 
2002, str. 206). 
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ZJSPJ v 23. členu določa, da pripadajo javnim usluţbencem naslednji dodatki (ZSPJS, 
23. člen, 1. odstavek): 
 poloţajni dodatek, 
 dodatek za delovno dobo, 
 dodatek za mentorstvo, 
 dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat, če to ni pogoj za zasedbo 
delovnega mesta, 
 dodatek za dvojezičnost, 
 dodatki za manj ugodne delovne pogoje, ki niso upoštevani v vrednotenju 
delovnega mesta, naziva oziroma funkcije, 
 dodatki za nevarnost in posebne obremenitve, ki niso upoštevane v vrednotenju 
delovnega mesta, naziva oziroma funkcije in 
 dodatki za delo v manj ugodnem delovnem času. 
 
Dodatki se izplačujejo v višini določeni z zakonom, uredbo vlade ali kolektivno pogodbo 
za javni sektor, v primeru pa, da dodatek ni določen v nominalnem znesku, je osnova za 
obračun dodatka osnovna plača javnega usluţbenca ali funkcionarja (ZSPJS, 23. člen, 4. 
in 5. odstavek). 
 
6.3.3.1 Poloţajni dodatek 
 
Poloţajni dodatek je po ZSPJS tisti del plače, ki pripada javnemu usluţbencu ali 
funkcionarju, ki izvršuje pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in izvajanjem 
dela, v primeru, da vrednotenje teh nalog ni vključeno ţe v osnovno plačo delovnega 
mesta, naziva ali funkcije (ZSPJS, 24. člen).  
 
Višina poloţajnega dodatka znaša najmanj 5 % osnovne plače in največ 20 % osnovne 
plače, kriterije za določitev njihove višine pa določi vlada z Uredbo o kriterijih za 
določitev višine poloţajnega dodatka za javne usluţbence (ZSPJS, 24. člen). Uredba 
določa, v katerih primerih so javnim usluţbencem izplačani omenjeni dodatki. Javni 
usluţbenec je do tega dodatka upravičen, če so v posamezni notranji organizacijski enoti 
na sistemiziranih delovnih mestih zaposleni najmanj trije javni usluţbenci, vključno z 
javnim usluţbencem, ki izvršuje pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in 
izvajanjem dela v notranje organizacijski enoti, ter tudi v primeru, da poleg svojega dela 
vodijo, usklajujejo in nadzirajo delo najmanj treh javnih usluţbencev ali drugih oseb, ki 
opravljajo delo po drugih pravnih podlagah. Poloţajni dodatek, določen v višini 5 % 
osnovne plače, jim v slednjem primeru pripada, če je iz akta delodajalca razvidno, da 
opravlja navedene naloge, vrednotenje teh nalog pa ni vključeno v osnovno plačo 
delovnega mesta ali naziva (Uredba o kriterijih za določitev višine poloţajnega dodatka 
za javne usluţbence, 3. člen). 
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Kot je bilo ţe omenjeno, je vlada z uredbo opredelila kriterije za določanje višine 
dodatka za posamezne poloţaje, upoštevaje vse posebnosti posameznih dejavnosti, 
obseg, vrsto in zahtevnost nalog, število in velikost organizacijskih enot in število javnih 
usluţbencev (po Bugariču et al., 2004, str. 728–729). Kriterija, določena v omenjeni 
uredbi, sta število zaposlenih na sistemiziranih delovnih mestih in v nazivih v notranji 
organizacijski enoti ter izobrazbena struktura javnih usluţbencev v notranji organizacijski 
enoti (Uredba o kriterijih za določitev višine poloţajnega dodatka za javne usluţbence, 4. 
člen), prikazujeta pa ju tabeli 1 in 2. 
 
Tabela 1: Višina poloţajnega dodatka glede na število zaposlenih na 
sistemiziranih delovnih mestih in v nazivih v notranji organizacijski enoti 
ŠTEVILO ZAPOSLENIH NA 
SISTEMIZIRANIH DELOVNIH MESTIH 
IN V NAZIVIH (DM/N) V NOTRANJI 
ORGANIZACIJSKI ENOTI 
 
ODSTOTEK POLOŢAJNEGA DODATKA 
51 ali več DM/N 10 % osnovne plače 
 
41 do 50 DM/N 8 % osnovne plače 
 
31 do 40 DM/N 6 % osnovne plače 
 
21 do 30 DM/N 4 % osnovne plače 
 
11 do 20 DM/N 3 % osnovne plače 
 
3 do 10 DM/N 2 % osnovne plače 
 
Vir: Uredba o kriterijih za določitev višine poloţajnega dodatka za javne usluţbence. 









Tabela 2: Višina poloţajnega dodatka glede na zahtevano izobrazbo javnih 
usluţbencev po skupinah tarifnih razredov v notranji organizacijski enoti 
PRETEŢNA ZAHTEVANA IZOBRAZBA 
JAVNIH USLUŢBENCEV PO SKUPINAH 
TARIFNIH RAZREDOV V NOTRANJI 
ORGANIZACIJSKI ENOTI 
 
ODSTOTEK POLOŢAJNEGA DODATKA 
VIII. in IX. tarifni razred 10 % osnovne plače 
 
VII/1. in VII/2. tarifni razred  7 % osnovne plače 
 
V. in VI. tarifni razred 5 % osnovne plače 
 
IV. ali niţji tarifni razred 3 % osnovne plače 
 
Vir: Uredba o kriterijih za določitev višine poloţajnega dodatka za javne usluţbence. 
Uradni list RS, št. 57/2008. 
 
Višina poloţajnega dodatka se izračuna tako, da se seštejejo odstotki poloţajnega 
dodatka na podlagi zgoraj navedenih kriterijev (7. člen), v primeru spremembe števila 
zaposlenih na sistemiziranih delovnih mestih in/ali izobrazbene strukture javnih 
usluţbencev pa se spremembe upoštevajo pri izračunu višine poloţajnega dodatka 
dvakrat letno, in sicer 1. januarja in 1. julija (8. člen). 
 
6.3.3.2 Dodatek za delovno dobo 
 
Rešitev vprašanja dodatka na delovno dobo v ZSPJS je sledila rešitvi tega vprašanja v 
ZDR, ki v 129. členu določa, da delavcu pripada ta dodatek ter da se njegova višina 
določi v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti (po Bugariču et al., 2004, str. 732). 
 
ZSPJS namreč dodatek za delovno dobo opredeljuje kot del plače, s katerim se 
vrednotijo delovne izkušnje, pridobljene v celotni delovni dobi javnega usluţbenca ali 
funkcionarja, in katerega višina se za vsako zaključeno leto delovne dobe določi s 
kolektivno pogodbo za javni sektor (ZSPJS, 25. člen, 1.–2. odstavek). Ta dodatek je 
eden izmed tistih dodatkov, ki jih prejemajo vsi javni usluţbenci in tudi funkcionarji, s 
čimer določba sledi cilju zakona o enotnem oziroma skupnem plačnem sistemu za javne 
usluţbence in funkcionarje, ko določa, da pripada poloţajni dodatek funkcionarjem v isti 
višini kot javnim usluţbencem, kljub temu, da funkcionarji niso vključeni v kolektivno 
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pogodbo44. Takšna rešitev torej pomeni poenotenje dodatka na delovno dobo (po 
Bugariču et al., 2004, str. 731). 
 
6.3.3.3 Dodatek za mentorstvo 
 
ZSPJS je pri urejanju tega dodatka precej skop, saj določa le, da se višina dodatka za 
mentorstvo določi s kolektivno pogodbo za javni sektor (ZSPJS, 26. člen). 
 
Razlog za dodelitev tega dodatka je v tem, da je mentorstvo dodatna obremenitev za 
javnega usluţbenca oziroma funkcionarja, saj v okviru mentorstva le-ta usposablja 
pripravnike ali druge novo zaposlene javne usluţbence, pri čemer potrebuje dodatna 
znanja, izkušnje ter poznavanje dela. Ker gre za dodatno obveznost javnega usluţbenca 
oziroma funkcionarja, ki je prisotna samo občasno in za nek določen čas, se je 
zakonodajalec odločil takšno delo ovrednotiti z dodatkom (po Bugariču et al., 2004, str. 
732). 
 
6.3.3.4 Dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat 
 
Tudi glede dodatka za specializacijo, magisterij ali doktorat ZSPJS določa le, da se 
znesek za omenjeni dodatek določi s kolektivno pogodbo za javni sektor, (ZSPJS, 27. 
člen), vendar le v primeru, da omenjena stopnja izobrazbe ni pogoj za zasedbo 
delovnega mesta. 
 
6.3.3.5 Dodatek za dvojezičnost 
 
Dodatek za dvojezičnost po ZSPJS pripada javnim usluţbencem in sodnikom, drţavnim 
toţilcem ter drţavnim pravobranilcem, ki delajo na območjih občin, v katerih ţivita 
italijanska ali madţarska narodna skupnost, kjer je italijanski ali madţarski jezik tudi 
uradni jezik, če je znanje jezika narodne skupnosti pogoj za opravljanje dela oziroma 
funkcije. Višina dodatka za javne usluţbence znaša od 3 % do 6 % osnovne plače, 
določi pa jo predstojnik na osnovi zahtevane stopnje znanja jezika narodne skupnosti ter 
dejanske uporabe tega jezika pri opravljanju dela (ZSPJS, 28. člen). 
 
Dodatek za dvojezičnost pomeni v sistemu plač javnega sektorja izjemo. Ţe sam zakon 
namreč določa, katerim javnim usluţbencem in funkcionarjem pripada omenjeni 
dodatek, v kakšni najvišji moţni višini, ob katerih pogojih ter kateri organ odloča o višini 
dodatka. Razlog za tako natančno ureditev je v ustavno zajamčeni pravici narodnih 
skupnosti glede uporabe njihovega jezika. Ustava RS v 11. členu namreč določa, da je 
na območjih občin, v katerih ţivita italijanska ali madţarska narodna skupnost, uradni 
jezik tudi italijanščina oziroma madţarščina. Javnim usluţbencem, ki torej delajo na 
                                                          
44 Takšna ureditev zato, ker ni razloga, da bi bil dodatek za delovno dobo za funkcionarje določen v 
drugačni višini, kot je določen za javne usluţbence (po Bugariču et al., 2004, str. 731). 
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območju takšnih občin, po zakonu pripada ta dodatek, če je znanje jezika narodne 
skupnosti pogoj za opravljanje dela45. Tu je pomembna tudi določba, ki pravi, da se 
višina dodatka določi tudi ob upoštevanju dejanske uporabe jezika narodne skupnosti pri 
opravljanju dela (ZSPJS, 28. člen, 3. odstavek), ki pa je dvoumna, saj bi bila lahko 
interpretirana v smislu, da za obdobje, v katerem javni usluţbenec oziroma funkcionar 
jezika narodne skupnosti ne bi uporabljal (npr. v primeru, da bi v tistem obdobju ne imel 
tuje govorečih strank), ne bi prejel dodatka. Glede te določbe se postavlja vprašanje, 
kdo in kako bi ugotavljal dejansko uporabo jezika. Profesor Bugarič et al. v Komentarju 
zakonov s področja uprave podaja mnenje, da je pravilna interpretacija omenjene 
določbe upoštevanje pogostosti uporabe tega jezika pri opravljanju dela, kar se lahko 
meri z stopnjo znanja jezika in številom vodenih postopkov. Poleg tega višino dodatka 
glede na dejansko uporabo jezika delno upošteva ţe sam zakon, ko določa višji dodatek 
za učitelje in ostale strokovne delavce v osnovnem in srednjem šolstvu ter za vzgojitelje 
in ostale strokovne delavce v vrtcih, in sicer lahko omenjena skupina javnih usluţbencev 
pridobi dodatek v višini od 12 % do 15 % osnovne plače, v nasprotju z ostalimi javnimi 
usluţbenci, katerih dodatek znaša v višini od 3 % do 6 % osnovne plače (po Bugariču et 
al., 2004, str. 735–736). 
 
6.3.3.6 Dodatki za manj ugodne delovne pogoje 
 
Osnovni namen novega plačnega sistema je bil odpraviti večino dodatkov, oziroma 
večino vključiti v osnovno plačo, predvsem tiste, ki so trajne narave in so zaradi tega 
sestavni del mesečne plače, vendar pa to ni bilo mogoče, saj v vsaki dejavnosti javnega 
sektorja obstajajo določene posebnosti oziroma pogoji dela, ki so občasne narave ali pa 
so značilni samo za določen del javnih usluţbencev v tej dejavnosti. Iz navedenega 
razloga te posebnosti niso vključene v vrednotenje osnovne plače posameznega 
delovnega mesta, naziva ali funkcije, zato je zakon dopustil moţnost, da se takšni manj 
ugodni pogoji dela po posameznih dejavnostih javnega sektorja ovrednotijo z dodatki, ki 
jih določa kolektivna pogodba za javni sektor (po Bugariču et al., 2004, str. 737). 
 
ZSPJS glede dodatkov za manj ugodne delovne pogoje določa le, da pripadajo javnim 
usluţbencem in funkcionarjem v primeru, da le-ti opravljajo delo v manj ugodnih pogojih 
in da takšni pogoji niso upoštevani ţe v osnovni plači, določijo se s kolektivno pogodbo 
za javni sektor (ZSPJS, 29. člen), njihova višina pa ne sme presegati 20 % osnovne 




                                                          
45 Ta pogoj je določen tudi v sistemizaciji delovnih mest, pri čemer je moţno določiti tudi zahtevano 
stopnjo znanja jezika narodne skupnosti, se pravi pasivno ali aktivno znanje, glede na vrsto dela, ki ga 
opravlja javni usluţbenec (po Bugariču et al., 2004, str. 736). 
 42 
6.3.3.7 Dodatki za nevarnost in posebne obremenitve 
 
Tako kot dodatki iz prejšnjega poglavja, tudi dodatki za nevarnost in posebne 
obremenitve pripadajo javnim usluţbencem in funkcionarjem le v primeru, da opravljajo 
delo v takšnih pogojih ter da nevarnost in posebne obremenitve niso upoštevane v 
osnovni plači, prav tako se določijo s kolektivno pogodbo za javni sektor (ZSPJS, 30. 
člen), njihova višina pa ne sme presegati 20 % osnovne plače (ZSPJS, 31. člen). 
 
6.3.3.8 Dodatki za delo v manj ugodnem delovnem času 
 
Javnim usluţbencem tudi za čas, ko delajo v manj ugodnem času, pripadajo dodatki, 
katerih višina se prav tako določi s kolektivno pogodbo za javni sektor. Po ZSPJS jim 
torej pripadajo (ZSPJS, 32. člen): 
 dodatki za izmensko delo, 
 dodatki za delo v deljenem delovnem času, 
 dodatki za delo v neenakomerno razporejenem delovnem času, 
 dodatki za delo ponoči, v nedeljo in na dan, ki je z zakonom določen kot dela 
prost dan ali praznik, 
 dodatki za delo preko polnega delovnega časa ter 
 javnim usluţbencem tudi dodatek za stalno pripravljenost. 
 
 
6.4 PLAČNE SKUPINE IN PLAČNE PODSKUPINE, PLAČNA LESTVICA IN 
PLAČNI TER TARIFNI RAZREDI 
 
Glede na to, da ZSPJS zajema celotni javni sektor, se je dejavnosti razčlenilo, oziroma 
jih je zdruţilo na podlagi skupnih značilnosti (po Korade Purg, 2002, str. 205). 
 
Ker je bil cilj novega ZSPJS med drugim tudi vzpostaviti čim bolj pregledno in 
sistematično določanje plač javnih usluţbencev, je za dosego tega cilja zakon oblikoval 
plačne skupine in plačne podskupine – glej tabelo 3 (po Bugariču et al., 2004, str. 679). 
 
ZSPJS tako uvaja plačne skupine, ki jih sestavljajo funkcije oziroma delovna mesta in 
nazivi (ZSPJS, 2. člen, 10. odstavek), ki so značilni za posamezno dejavnost, oziroma ki 
so istovetni za različne dejavnosti. Ob upoštevanju skupnih značilnosti so znotraj plačnih 
skupin oblikovane plačne podskupine; funkcije, delovna mesta in nazivi znotraj plačnih 
skupin in podskupin pa so razvrščeni v plačne razrede46 na plačni lestvici, s čimer jim je 
določena osnovna plača (po Korade Purg, 2002, str. 205–206). 
 
                                                          
46 Vrednost plačnih razredov se določi z zneskom na vsakoletnih pogajanjih med vlado in sindikati javnega 
sektorja (po Korade Purg, 2002, str. 206). 
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Razdelitev teh plačnih skupin na plačne podskupine je prikazana v tabeli 3. 
 
Tabela 3: Plačne skupine in podskupine 
PLAČNE SKUPINE PLAČNE PODSKUPINE 
A - Funkcije v drţavnih organih in lokalnih 
skupnostih 
A1 – Predsednik republike in funkcionarji 
izvršilne oblasti 
A2 – Funkcionarji zakonodajne oblasti 
A3 – Funkcionarji sodne oblasti 
A4 – Funkcionarji v drugih drţavnih 
organih 
A5 – Funkcionarji v lokalnih skupnostih 
 
B - Poslovodni organi pri uporabnikih 
proračuna 
 
B1 – Ravnatelji, direktorji in tajniki 
 
C - Uradniški nazivi v drţavni upravi in 
upravah lokalnih skupnosti ter v drugih 
drţavnih organih 
C1 – Uradniki v drugih drţavnih organih 
C2 – Uradniki v drţavni upravi, sodni 
upravi in upravah lokalnih skupnosti 
C3 – Policisti 
C4 – Vojaki 
C5 – Cariniki 
C6 – Inšpektorji, pazniki in drugi uradniki s 
posebnimi pooblastili 
 
D - Delovna mesta na področju vzgoje, 
izobraţevanja in športa 
D1 – Visokošolski učitelji in visokošolski 
sodelavci 
D2 – Predavatelji višjih strokovnih šol, 
srednješolski in osnovnošolski učitelji 
in drugi strokovni delavci 
D3 – Vzgojitelji in ostali strokovni delavci v 
vrtcih 
 
E - Delovna mesta na področju zdravstva E1 – Zdravniki in zobozdravniki 
E2 – Farmacevtski delavci 
E3 – Medicinske sestre, babice in tehniki 
zdravstvene nege 




F - Delovna mesta na področju socialnega 
varstva 
F1 – Strokovni delavci 
F2 – Zdravstveni sodelavci 
 
G - Delovna mesta na področju kulture in 
informiranja 
G1 – Umetniški poklici 
G2 – Drugi poklici na področju kulture in  
informiranja 
 
H - Delovna mesta na področju znanosti H1 – Raziskovalci 
H2 – Strokovni sodelavci 
 
I - Delovna mesta v javnih agencijah, 
javnih skladih, drugih javnih zavodih in 
javnih gospodarskih zavodih ter pri 
drugih uporabnikih proračuna 
 




J - Spremljajoča delovna mesta (velja za 
ves javni sektor) 
J1 – Strokovni delavci 
J2 – Administrativni delavci 
J3 – Ostali strokovno tehnični delavci 
 
Vir: ZSPJS, Uradni list RS, št. 95/2007. 
 
Na podlagi razdelitve funkcij, delovnih mest in nazivov v plačne skupine in podskupine 
se oblikuje tabela plačnih razredov, ki pripadajo posamezni plačni skupini oziroma 
podskupini. Znotraj plačnih podskupin so torej funkcije, nazivi in delovna mesta 
razvrščena v 65 plačnih razredov na plačni lestvici (glej prilogo 1), na podlagi katere je 
oblikovana osnovna plača. Na plačni lestvici so tako določeni najniţji in najvišji plačni 
razredi oziroma razponi plačnih razredov (glej prilogo 1), v katere se lahko uvrščajo 
nazivi in delovna mesta iz posamezne plačne podskupine. V razpone plačnih razredov se 
delovna mesta uvrščajo po zahtevnosti posameznih delovnih mest, nazivov ali funkcij, s 
tem da se lahko v najvišje plačne razrede uvrstijo le najzahtevnejše funkcije, 
najzahtevnejša delovna mesta, najvišji nazivi in najvišji vodstveni poloţaji (po Bugariču 
et al., 2004, str. 679 in 691–692). 
 
ZSPJS dokaj natančno določa uvrstitev delovnih mest in nazivov v plačne razrede47.  
                                                          
47 V 13. členu je določeno, da se le ta opravi ob upoštevanju uvrstitve orientacijskih delovnih mest in 
nazivov v plačne razrede, ki se določijo s kolektivno pogodbo za javni sektor. Delovna mesta oziroma 
nazivi v plačnih skupinah D, E, F, G, H in J ter v plačnih podskupinah C1, C2, C3, C5 in C6 se uvrščajo 
v plačne razrede s kolektivno pogodbo dejavnosti, v plačni skupini C4 z uredbo in v plačni skupini I z 
uredbo ali s kolektivnimi pogodbami, s tem da se delovna mesta oziroma nazivi v plačni podskupini C1, 
razen v drţavnem toţilstvu in drţavnem pravobranilstvu, uvrščajo v plačne razrede z aktom drţavnega 
organa, ob upoštevanju uvrstitve primerljivih delovnih mest in nazivov plačne skupine C v kolektivni 
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Ob zaposlitvi, premestitvi na drugo delovno mesto oziroma imenovanju v naziv ali višji 
naziv se javni usluţbenec uvrsti v plačni razred, v katerega je uvrščeno delovno mesto, 
za katerega je javni usluţbenec sklenil delovno razmerje, oziroma na katerega je bil 
premeščen, oziroma v plačni razred, v katerega je uvrščen naziv, v katerega je 
imenovan. Če obstajajo za to utemeljeni razlogi, se lahko javnega usluţbenca ob 
zaposlitvi, premestitvi na drugo delovno mesto oziroma imenovanju v naziv ali višji 
naziv, uvrsti v plačni razred, ki je za enega ali dva plačna razreda višji od plačnega 
razreda delovnega mesta oziroma naziva (ZSPJS, 19. člen). 
 
Osnovne plače javnih usluţbencev se skladno z določbo 8. člena ZSPJS določajo tudi na 
podlagi uvrstitve delovnih mest in nazivov v 9 tarifnih razredov (Tabela 4), kateri 
izraţajo stopnjo zahtevnosti delovnih mest in nazivov glede na zahtevano izobrazbo 
oziroma usposobljenost. To pomeni, da se pri določanju višine plače, ki pripada 
posameznemu delovnemu mestu ali nazivu, upošteva tudi stopnja izobrazbe, ki se 
zahteva za posamezno delovno mesto ali naziv, na podlagi česar se delovna mesta in 
nazivi glede na uspešno končano izobraţevanje oziroma pridobljeno usposobljenost, ki 
je potreba za opravljanje delovnih nalog, uvrščajo v tarifne razrede. Zakon določa tudi, 
da kolektivna pogodba za javni sektor določi najniţji plačni razred, ki lahko pripada 
posameznemu tarifnemu razredu, kar v praksi pomeni, da se s kolektivno pogodbo za 
javni sektor določi najniţja plača za delovna mesta ali nazive, za katere se zahteva 
določena stopnja izobrazbe. 
 
Zakon torej določa tarifne razrede, kot jih prikazuje tabela 4. 
 
Tabela 4: Tarifni razredi 
TARIFNI 
RAZRED 
USPEŠNO KONČANO IZOBRAŢEVANJE OZIROMA PRIDOBLJENA 
USPOSOBLJENOST, KI JE PRAVILOMA POTREBNA ZA OPRAVLJANJE 
DELOVNIH NALOG 
I. - nepopolna niţja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
- popolna niţja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
- nepopolna višja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
 
II. - popolna višja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
 
                                                                                                                                                                                            
pogodbi dejavnosti. V sistemizacijah se delovna mesta in nazivi uvrščajo v plačne razrede v skladu z 
uvrstitvijo v kolektivni pogodbi za javni sektor in kolektivno pogodbo, ki velja za uporabnika proračuna, 
in če je v sistemizaciji predvideno delovno mesto oziroma naziv, ki ga ureja kolektivna pogodba za 
drugo dejavnost, se v sistemizaciji upošteva uvrstitev v plačni razred iz te kolektivne pogodbe (ZSPJS, 
13. člen). 
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III. - niţja poklicna izobrazba 
 
IV. - srednja poklicna izobrazba 
 
V. - srednja strokovna izobrazba 
- srednja splošna izobrazba 
 
VI. - višja strokovna izobrazba 
- višješolska izobrazba (prejšnja) 
 
VII./1 - specializacija po višješolski izobrazbi (prejšnja) 
- visokošolska strokovna izobrazba (prejšnja) 
- visokošolska strokovna izobrazba 
- visokošolska univerzitetna izobrazba 
 
VII./2 - specializacija po visokošolski izobrazbi (prejšnja) 
- visokošolska univerzitetna izobrazba (prejšnja) 
- magistrska izobrazba 
 
VIII. - specializacija po univerzitetni izobrazbi (prejšnja) 
- magisterij znanosti (prejšnji) 
- drţavni pravniški izpit 
- specializacija v zdravstvu 
 
IX. - doktorat znanosti (prejšnji) 
- doktorat znanosti 
 
Vir: ZSPJS, Uradni list RS, št. 95/2007. 
 
 
6.5 POSTOPEK SPREMINJANJA RAZPONOV MED NAJVIŠJO IN NAJNIŢJO 
PLAČO OZIROMA RAZMERIJ MED PLAČNIMI SKUPINAMI IN PLAČNIMI 
PODSKUPINAMI48 
 
ZSPJS določa, da se število plačnih razredov na plačni lestvici, razmerja med plačnimi 
razredi ter najvišji in najniţji plačni razred za posamezno plačno podskupino lahko 
spreminjajo le po postopku, določenim s samim ZSPJS, ki določa, da se navedene 
spremembe lahko sprejme le s sprejetjem posebnega zakona, proceduro sprejemanja 
                                                          
48 Povzeto po 34. členu ZSPJS ter po Bugariču et al., 2004, str. 743–750. 
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katerega pa spremlja poseben organ – Svet za sistem plač v javnem sektorju49 (v 
nadaljevanju Svet). 
 
ZSPJS določa dva primera, v katerih lahko Svet obravnava predlog za navedene 
spremembe in oblikuje svoje mnenje, in sicer: 
 v primeru ţe pripravljenega predloga zakona, ki vsebuje spremembe veljavnega 
zakona, in 
 v primeru pobude za spremembo zakona, podane s strani kateregakoli člana 
Sveta. 
 
Predlagatelj predloga zakona, s katerim bi se spremenilo število plačnih razredov na 
plačni lestvici, razmerja med plačnimi razredi ter najvišji in najniţji plačni razred za 
posamezno plačno podskupino, mora pred vloţitvijo predloga zakona v obravnavo 
Drţavnemu zboru ta predlog posredovati Svetu in pridobiti njegovo mnenje. Svet mora 
svoje mnenje podati najkasneje v 30 dneh od prejema navedenega predloga zakona, v 
nasprotnem primeru pa lahko predlagatelj predlog zakona vloţi brez tega mnenja. V 
kolikor je bilo pri razpravi o predlogu zakona svetu predloţeno mnenje ministrstva, 
pristojnega za področje, na katerega se spremembe nanašajo, mnenje ministrstva, 
pristojnega za sistem plač v javnem sektorju, mnenje ministrstva, pristojnega za finance 
oziroma mnenje reprezentativnega sindikata dejavnosti, se ta mnenja priloţijo mnenju 
sveta, saj odločilno vplivajo na oblikovanje končnega mnenja Sveta. Mnenja ministrstev 
in mnenja Sveta se nato skupaj s predlogom zakona posredujejo v obravnavo 
Drţavnemu zboru. 
 
Pobudo za pripravo predloga zakona, ki bi uveljavil spremembe plačne lestvice in 
razmerij med plačami, lahko pripravi in predloţi Svetu v obravnavo katerikoli od članov 
Sveta, vsebovati pa mora vse sestavine, ki jih mora vsebovati predlog zakona skladno s 
poslovnikom Drţavnega zbora. To v praksi pomeni, da je potrebno takšno pobudo 
temeljito pripraviti, ustrezno argumentirati ter oceniti posledice50. Pobudo je svet dolţan 
obravnavati in najkasneje v 90 dneh od prejema pobude podati svoje mnenje. Če so bila 
pri obravnavi pobude Svetu podana mnenja pristojnih ministrstev in reprezentativnih 
sindikatov, se ta mnenja priloţijo mnenju Sveta. 
 
V primeru, da Svet pobudo za spremembo podpre, jo posreduje Vladi, ki jo mora 
obravnavati in najkasneje v 30 dneh sprejeti odločitev o nadaljnjem postopku. Če tudi 
Vlada oceni, da je število plačnih razredov na plačni lestvici, razmerja med plačnimi 
razredi ter najvišji in najniţji plačni razred za posamezno plačno podskupino potrebno 
                                                          
49 Svet se ustanovi za namen spremljanja izvajanja ZSPJS in politike plač v javnem sektorju, sestavljajo pa 
ga predstavniki drţavnih organov in zdruţenj lokalnih skupnosti ter sindikatov javnega sektorja.  
Odločitve se sprejema s soglasjem obeh strani (ZSPJS, 34. člen). 
50 Predlog zakona mora med drugim vsebovati tudi oceno finančnih posledic ter navedbo, da so, v kolikor 
se predlagana sprememba nanaša na obdobje, za katerega je bil drţavni proračun ţe sprejet, sredstva 
za izvajanje tega zakona zagotovljena (po Bugariču et al., 2004, str. 748). 
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spremeniti in predlagano pobudo podpre, posreduje ustrezen predlog zakona z 
vključenimi predlaganimi spremembami v zakonodajni postopek v drţavni zbor. V 
nasprotnem primeru, torej če Svet pobude ne podpre ali če v predpisanem roku ne poda 
mnenja k tej pobudi, se postopek obravnave pobude zaključi. 
 
 
6.6 ZAGOTAVLJANJE JAVNOSTI, PREGLEDNOSTI IN PRIMERLJIVOSTI PLAČ 
V JAVNEM SEKTORJU 
 
V novem zakonu je, za razliko od prejšnje ureditve, po kateri so bile javne le plače 
funkcionarjev, urejeno tudi področje javnosti plač, ob upoštevanju načela varstva 
podatkov. Da je to področje vključeno v zakonsko ureditev, je pomembno zlasti iz 
razloga, da gre za trošenje javnih sredstev, nad čimer mora biti zagotovljen pregled in 
nadzor (po Bugariču et al., 2004, str. 751–752). 
 
ZSPJS tako določa, da so plače v javnem sektorju javne, pri čemer so javnosti dostopni 
podatki o delovnem mestu, nazivu ali funkciji, o osnovnih plačah, o dodatkih ter delu 
plače za delovno uspešnost, razen dodatka za delovno dobo51. Zakon določa tudi, da so 
javnosti po postopku, ki ga ureja Zakon o dostopu do informacij javnega značaja, 
dostopni tudi individualni podatki o znesku celotne bruto plače vsakega javnega 
usluţbenca in vsakega funkcionarja brez zmanjšanja za morebitne odbitke iz naslova 
izvršbe, kreditov ali drugih osebnih obveznosti. Glede proračunskih uporabnikov vsebuje 
ZSPJS določbe, ki le-tem nalagajo dolţnost, da podatke o plačah posredujejo 
ministrstvu, pristojnemu za sistem plač v javnem sektorju, uporabnikom proračuna 
lokalne skupnosti pa nalaga podatke o plačah posredovati tudi pristojnemu organu 
lokalne skupnosti (ZSPJS, 38. člen; po Bugariču et al., 2004, str. 751–752). 
 
O podatkih o plačah, ki jih posredujejo proračunski uporabniki, mora ministrstvo, 
pristojno za sistem plač v javnem sektorju, v skladu z zakonom, vzpostaviti in voditi 
evidenco ter na podlagi tako pridobljenih podatkov pripraviti analizo ter jo v pisni 
elektronski ali drugi primerni obliki posredovati javnosti. (ZSPJS, 39. člen, 1. odstavek). 
Na ta način je zagotovljeno, da so podatki o plačah po vzpostavitvi evidence vedno na 
razpolago in vedno dosegljivi. Ker ima obseg sredstev za plače pomemben vpliv na 
obseg javnofinančnih izdatkov, mora vlada podatke o plačah uporabnikov drţavnega 
proračuna skupaj z zaključnim računom drţavnega proračuna posredovati drţavnemu 
zboru (ZSPJS, 39. člen, 2. odstavek; po Bugariču et al., 2004, str. 753). 
 
Preglednost plač v javnem sektorju ter kontrola podatkov o plačah je torej zagotovljena 
preko (po Bugariču et al., 2004, str. 754): 
                                                          
51 Slednji podatek je iz javnosti izvzet, ker se nanaša na konkretnega posameznika, celotna določba pa ne 
velja za podatke o plačah javnih usluţbencev v obveščevalnih in varnostnih sluţbah (po Bugariču et al., 
2004, str. 751–752). 
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 posredovanja podatkov proračunskih uporabnikov, 
 zbiranja podatkov, vodenja evidenc ter priprave analize s strani ministrstva, 
pristojnega za sistem plač v javnem sektorju, ter 
 posredovanja podatkov o plačah drţavnemu zboru skupaj s zaključnim računom 
drţavnega proračuna s strani vlade. 
 
ZSPJS sledi cilju o enotnem in skupnem plačnem sistemu tudi pri obračunu plač, s tem 
ko določa enotnost izvajanja zakona tudi v delu, ki se nanaša na obračun in izplačevanje 
plač. V skladu z ZSPJS morajo namreč vsi izplačevalci plač plače obračunavati in 
izplačevati na podlagi enotne metodologije in obrazcev, ki jih predpiše vlada z Uredbo o 
enotni metodologiji in obrazcih za obračun in izplačilo plač v javnem sektorju (ZSPJS, 
40. člen, 1. odstavek; po Bugariču et al., str. 754–755). 
 
Vlada torej določi podrobnosti glede obračunavanja plač, ţe v samem zakonu pa je 
določeno, da se plače javnih usluţbencev obračunavajo in izplačujejo na podlagi 
povprečne mesečne delovne obveznosti, ki izhaja iz sprejetega letnega delovnega 
koledarja. To v praksi pomeni, da je potrebno za vsako leto vnaprej pripraviti letni 
delovni koledar, ki prikazuje število ur letne delovne obveznosti, na podlagi katere je 
izračunana mesečna delovna obveznost kot osnova za mesečni izračun plače. Predpisani 
izračun plače torej pomeni, da javni usluţbenci vsak mesec prejmejo plačo za enako 
število ur (po Bugariču et al., str. 755). 
 
 
6.7 NADZOR IN RAVNANJE V PRIMERU NEZAKONITOSTI  
 
V 43. členu daje ZSPJS pooblastilo za nadzor nad izvajanjem ZSPJS kar trem 
ministrstvom, in sicer: 
 ministrstvu, pristojnemu za sistem plač v javnem sektorju, 
 ministrstvu, pristojnemu za posamezno področje, ter 
 ministrstvu, pristojnemu za finance v okviru proračunskega nadzora. 
 
ZSPJS natančno določa tudi, kako ravnati v primeru nezakonitosti, in sicer (ZSPJS, 3. a 
člen, 1.–5. odstavek): 
 V primeru, da delodajalec ugotovi neskladnost določb o plači v pogodbi o 
zaposlitvi javnega usluţbenca oziroma v sklepu, s katerim je določena plača 
funkcionarja, mora o tem takoj pisno obvestiti prizadetega javnega usluţbenca ali 
funkcionarja, mu obrazloţiti svoje ugotovitve ter mu izročiti pisni predlog 
ustreznega aneksa k pogodbi o zaposlitvi oziroma sklep, s katerim se odpravijo 
neskladnosti.  
 Če delodajalec ugotovi, da je bila javnemu usluţbencu ali funkcionarju določena 
in izplačana niţja plača, kot bi mu pripadala, se mu razlika z zakonitimi 
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zamudnimi obrestmi med izplačano in zakonito določeno plačo izplača skupaj s 
prvim izplačilom plače po ugotovitvi nastale nezakonitosti. 
 Če delodajalec ugotovi, da je bila javnemu usluţbencu ali funkcionarju določena 
in izplačana višja plača, kot bi mu pripadala, se z javnim usluţbencem ali 
funkcionarjem dogovori o načinu vrnitve preveč izplačanega zneska. V primeru, 
da med delodajalcem in delojemalcem v enem mesecu od pisnega poziva 
delodajalca ne pride do soglasja, mora delodajalec preveč izplačani znesek 
zahtevati s toţbo pred pristojnim sodiščem. Če za to izve minister, pristojen za 
področje na katerem deluje proračunski uporabnik, Računsko sodišče ali pristojni 
inšpektor, lahko od delodajalca zahteva, da ugotovi to nezakonitost in ravna v 
skladu s tem zakonom, če pa delodajalec v roku enega meseca od vloţene 
zahteve ne izda obvestila iz prvega odstavka 3. a člena in v nadaljnjem roku 
enega meseca ne ravna po tretjem odstavku tega člena, lahko tudi s toţbo 
zahteva pred pristojnim sodiščem vračilo preveč izplačanega zneska. 
 Če javni usluţbenec ali funkcionar ugotovi, da mu je bila plača določena in 
izplačana v nasprotju s tretjim odstavkom 3. člena ZSPJS, lahko od delodajalca 
pisno zahteva, da ugotovi to nezakonitost in ravna v skladu s tem zakonom. Če 
delodajalec v roku osmih delovnih dni od vloţene pisne zahteve ne izda obvestila 
iz prvega odstavka tega člena, lahko javni usluţbenec s toţbo zahteva od 
pristojnega sodišča ugotovitev te nezakonitosti ter izplačilo razlike med izplačano 
in zakonito določeno plačo. 
 
Delodajalec po splošnih pravilih civilnega prava in določbah zakona, ki ureja delovna 
razmerja, odškodninsko odgovarja za škodo, ki je bila javnemu usluţbencu oziroma 
funkcionarju povzročena s kršenjem pravic iz delovnega razmerja, ki se nanašajo na 
določitev in izplačilo plač (ZSPJS, 3. a člen, 6. odstavek). 
 
 
6.8 VAROVANJE PLAČE OB PREHODU NA NOV PLAČNI SISTEM52 
 
Posebej je v ZSPJS urejeno tudi varovanje plače v primeru prehoda na nov plačni 
sistem. Zakon namreč zagotavlja varovanje nominalnega zneska plače, določene po 
predpisih, ki so se uporabljali do začetka obračuna plač po novem zakonu, v primeru, da 
bi bila plača, določena po novem sistemu, niţja od plače iz prejšnjega plačnega sistema.  
 
V takšnem primeru se javnemu usluţbencu, ustavnemu sodniku, sodniku, drţavnemu 
toţilcu in drţavnemu pravobranilcu do izenačitve obeh zneskov izplačuje razlika do 
zneska plače, določenega po starih predpisih. Ostalim funkcionarjem se varovanje plače 
zagotovi na 5 % niţji ravni, kot je bila plača po prejšnjih predpisih.  
 
                                                          
52 Povzeto po Korade Purg, 2009, str. 30. 
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Varovanje traja, dokler se plača pa novem sistemu ne izenači s plačo po starem sistemu, 
velja pa tudi v primeru prerazporeditve na drugo delovno mesto pri istem delodajalcu ali 
v primeru spremembe delovnega mesta znotraj javnega sektorja, s tem da je varovana 
tista plača, ki bi jo javni usluţbenec po prejšnjih predpisih imel na novem delovnem 
mestu in ne njegova plača na prejšnjem delovnem mestu. 
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7 DELOVNO MESTO, POLOŢAJ IN NAZIV 
 
 
7.1 DELOVNO MESTO 
 
Delovno mesto je opredeljeno tako v ZSPJS kot tudi v ZJU.  
 
Po ZSPJS je delovno mesto v organizacijski strukturi najniţja organizacijska enota, ki ima 
v okviru delovnega ali poklicnega področja opredeljene glavne naloge (ZSPJS,  2. člen, 
7. točka), ZJU pa opredeljuje delovno mesto kot najmanjšo enoto organizacije 




7.1.1 Razvrščanje delovnih mest 
 
Natančneje so delovna mesta urejena v ZJU, določijo pa se v aktu o sistemizaciji 
delovnih mest (ZJU, 40. člen). Skladno s 23. členom ZJU se delovna mesta javnih 
usluţbencev delijo na uradniška in strokovno-tehnična delovna mesta (ZJU, 23. člen), ki 
se, za potrebe organizacije dela, kariere uradnikov ter razvrščanja v plačne razrede, 
razvrščajo glede na predpisane pogoje53, in sicer glede na (ZJU, 78. člen, 1. odstavek): 
 zahtevnost delovnega mesta, ki se ravna po zahtevnosti dela in zahtevnosti 
pogojev za opravljanje dela, pri čemer se upoštevajo pogoji za delovno mesto ter 
značilnosti opravljanja nalog na tem delovnem mestu, ki vplivajo na zahtevnost 
dela, ter 
 druge okoliščine delovnih razmer. 
 
Uradniška delovna mesta so tista delovna mesta, na katerih se opravljajo javne naloge 
oziroma temeljne naloge organa, ter delovna mesta, na katerih se opravljajo 
najzahtevnejše naloge v spremljajočih dejavnostih. Poleg naštetih, so uradniška delovna 
mesta tudi najzahtevnejša delovna mesta v spremljajočih dejavnostih, ki so bistvene za 
izvrševanje nalog organa, saj je na takšnih delovnih mestih potrebno poznavanje javnih 
nalog organa, kljub temu da gre za spremljajoče dejavnosti. Za opravljanje vseh 
delovnih mest v spremljajočih dejavnostih je predpisana najmanj visoka strokovna 
izobrazba (po Korade  Purg, 2003, str. 182). 
 
Razvrščanje delovnih mest je izjemnega pomena, ker v bistvu predstavlja tipizacijo 
delovnih mest, pogoje za oblikovanje drugih delovnih mest ter njihovo klasifikacijo glede 
na stopnjo v karieri, kar je povezano z nazivom, ki je predpisan kot pogoj za zasedbo 
                                                          
53 Poudariti je potrebno, da se uradniška in strokovno-tehnična delovna mesta razvrščajo ločeno (po 
Bugariču et al., 2004, str. 220). 
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delovnega mesta. Vrednotenje zahtevnosti posameznega delovnega mesta se med 
drugim upošteva tudi pri določanju osnovne plače tega delovnega mesta (po Bugariču et 
al., str. 220). 
 
Pristojnost za razvrščanje uradniških delovnih mest je skladno z določbo ZJU deljena 
med Vlado, ki razvršča uradniška delovna mesta v organih drţavne uprave, pravosodnih 
organih in upravah lokalnih skupnosti z uredbo, ter med druge drţavne organe, ki vsak 
zase razvrstijo svoja delovna mesta s svojim splošnim pravnim aktom (po Bugariču et 
al., 2004, str. 220). 
 
ZJU določa, da se uradniška delovna mesta lahko razvrstijo tudi s kolektivno pogodbo, 
prav tako tudi strokovno-tehnična delovna mesta, katera pa sicer za vse navedene 
organe razvrsti Vlada z uredbo (ZJU, 78. člen, 2. in 3. odstavek). 
 
 
7.1.2 Pogoji za zasedbo delovnega mesta 
 
Za zasedbo posameznega delovnega mesta so v zakonu navedeni za to potrebni pogoji, 
in sicer ločeno za uradniška delovna mesta in ločeno za strokovno tehnična delovna 
mesta.  
 
Kot pogoji za opravljanje dela na uradniških delovnih mestih se skladno z določili ZJU 
določijo (ZJU, 79. člen, 1. in 2. odstavek): 
 splošni pogoji, urejeni z delovnopravnimi predpisi, 
 naziv, ki ga mora imeti uradnik, kar pomeni, da so posledično med pogoje za 
zasedbo delovnega mesta vključeni tudi vsi pogoji za imenovanje v ta naziv, 
 smer izobrazbe oziroma poklicna kvalifikacija (npr. ekonomske smeri, pravne 
smeri itd.), 
 funkcionalna in specialna znanja ter posebne sposobnosti (npr. znanje tujih 
jezikov, poznavanje določenega pravnega ali drugega področja, poznavanje 
informacijske tehnologije itd.) in 
 drugi pogoji, če tako določa zakon, ter 
 znanje jezika narodne skupnosti za uradniška delovna mesta v organih, ki morajo 
po zakonu uporabljati tudi ta jezik.  
 
Po določilih ZJU je uradnikom na posameznih uradniških delovnih mestih dovoljeno delo 
opravljati v več nazivih, praviloma v treh (ZJU, 79. člen, 1. odstavek). Zakon se takšne 
ureditve posluţuje iz razloga, da morajo uradniki imeti omogočeno kariero, s tem da 
obdrţijo svoje delovno mesto, ker bi bilo neracionalno, da bi kariera nekoga, ki bi 
odlično opravljal delo na svojem delovnem mestu, silila na višje delovno mesto, na 
katerem morda ne bi dosegal tako dobrih rezultatov. Omenjena določba uradnikom 
 54 
omogoča, da na podlagi odličnih rezultatov dela na istem delovnem mestu pridobijo višji 
naziv, pri čemer ohranijo delovno mesto (po Bugariču et al., 2004, str. 223). 
 
Kot je bilo ţe povedano, so z zakonom določeni tudi pogoji za opravljanje dela na 
strokovno-tehničnih delovnih mestih, in sicer so to (ZJU, 79. člen, 3. odstavek): 
 splošni pogoji, urejeni z delovnopravnimi predpisi, 
 stopnja in smer izobrazbe oziroma poklicna kvalifikacija, 
 delovne izkušnje, 
 znanje uradnega jezika, 
 funkcionalna in specialna znanja, posebne sposobnosti ter 
 drugi pogoji, če tako določa zakon. 
 
Merila za določanje pogojev za delovna mesta za organe drţavne uprave, druge drţavne 
organe, pravosodne organe in uprave lokalnih skupnosti se določijo v aktih, s katerimi 
se razvrščajo tudi delovna mesta, torej v uredbi Vlade, v splošnem aktu drugega 





Za razliko od delovnega mesta, ki ga opredeljujeta tako ZJU kot ZSPJS, ureja poloţaje le 
ZJU, ki poloţaj definira kot delovno mesto z vodstvenimi pooblastili in odgovornostmi 
(ZJU, 6. člen, 8. točka) oziroma kot uradniško delovno mesto, na katerem se izvršujejo 
pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in organizacijo dela v organu (ZJU, 80. 
člen, 1. odstavek), ter tudi kot uradniško delovno mesto, na katerem se izvajajo naloge 
nadomeščanja in neposredne pomoči uradnikom na poloţajih generalnega sekretarja in 
generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi in vladne sluţbe –
namestniki (ZJU, 80. člen, 3. odstavek). 
 
Poloţaji so pogojeni z organizacijsko strukturo drţavnega organa oziroma uprave lokalne 
skupnosti (po Bugariču et al., 2004, str. 225). 
 
 
7.2.1 Vrste poloţajev 
 
Poloţaji so naslednji (ZJU, 80. člen, 2. odstavek): 
 v ministrstvih: generalni direktor, generalni sekretar in vodje organizacijskih enot, 
 v organih v sestavi ministrstva: direktor in vodje organizacijskih enot, 
 v upravnih enotah: načelnik upravne enote in vodje organizacijskih enot, 
 v vladnih sluţbah: direktor in vodje organizacijskih enot ter 
 v upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje organizacijskih enot. 
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Poloţaji generalnega direktorja, direktorja in načelnika so najvišji poloţaji v organih, 
prav tako so poloţaji tudi vsa delovna mesta namestnikov na poloţajih generalnega 
direktorja in generalnega sekretarja na ministrstvih ter direktorja organa v sestavi 
ministrstva in vladne sluţbe. Ostali poloţaji v organih so delovna mesta, na katerih se 
opravljajo naloge vodenja organizacijskih enot, kot na primer vodja sektorja, vodja 
oddelka, vodja sluţbe, vodja območne enote, vodja izpostave (po Bugariču et al., 2004, 
str. 226). Poloţaje v drugih drţavnih organih določi organ s splošnim aktom (ZJU, 80. 
člen, 4. odstavek). 
 
 
7.2.2 Pogoji za zasedbo poloţaja 
 
Tudi za pridobitev poloţaja ZJU predpisuje pogoje, in sicer (ZJU, 81. člen, 1. odstavek): 
 pogoji, ki so predpisani za uradniška delovna mesta54,  
 funkcionalna znanja upravnega vodenja in upravljanja s kadrovskimi viri ter 
 druga specialna znanja. 
 
Pogoji za pridobitev poloţaja in naziv, v katerem se lahko opravlja poloţaj, se določijo v 
aktu o sistemizaciji v skladu z merili, določenimi v uredbi Vlade, v splošnem aktu 
drugega organa ali v kolektivni pogodbi (ZJU, 81. člen, 2. odstavek). V sistemizaciji je na 
podlagi z uredbo določenih meril, za vsak poloţaj določen naziv oziroma dva ali celo trije 
nazivi, v katerem oziroma v katerih se lahko dela na poloţaju, gre pa za enega, dva ali 




7.2.3 Pridobitev poloţaja 
 
Glede pridobitve poloţaja ZJU določa, da se za pridobitev poloţaja uporabljajo tiste 
določbe ZJU, ki urejajo zasedbo delovnega mesta, razen v primeru, da je določeno 
drugače (ZJU, 82. člen, 1. odstavek).  
 
Poloţaj se torej pridobi s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi oziroma aneksa k tej pogodbi, 
saj je uradniški poloţaj, kot je bilo ţe povedano, pravzaprav vodstveno delovno mesto. 
Če pride na poloţaj uradnik, ki je bil do sedaj na drugem uradniškem delovnem mestu, 
gre za premestitev, ki je načeloma sporazumna in ki se izvede s sklenitvijo aneksa k 
pogodbi o zaposlitvi. V primeru zasedbe poloţaja »od zunaj«, torej če uradniško delovno 
mesto zasede uradnik, ki je v organizaciji prvič sklenil delovno razmerje, pa je postopek 
trifazen. Le-ta poteka tako, da se najprej na javnem natečaju izbere javnega 
usluţbenca, ki za delovno mesto izpolnjuje pogoje in ki je izmed vseh kandidatov 
                                                          
54 Glej poglavje 7.1. 
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najprimernejši za zasedbo tega delovnega mesta. Izbranega kandidata se nato imenuje 
v naziv, v katerem se opravljajo naloge na poloţaju ter nazadnje sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi, s tem, da če dosedanji naziv uradnika ne zadošča za opravljanje nalog na 
poloţaju, na katerega gre uradnik, se ga prej imenuje v potrebni naziv (po Bugariču et 
al., 2004, str. 229). 
 
Drugače pa je urejena pridobitev poloţajev generalnega sekretarja in generalnega 
direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi in vladne sluţbe, načelnika upravne 
enote in direktorja uprave lokalne skupnosti, torej t.i. »top managementa« v javni 
upravi (po Bugariču et al., 2004, str. 230–233). 
 
Navedeni poloţaji se namreč pridobijo z odločbo o imenovanju, in sicer: direktorja 
uprave lokalne skupnosti imenuje tisti, ki mu je direktor neposredno odgovoren, 
načelnika upravne enote imenuje minister, pristojen za upravo, generalne sekretarje in 
generalne direktorje v ministrstvih, direktorje organov v sestavi ministrstev in direktorje 
vladnih sluţb pa imenuje Vlada na predlog ministra oziroma funkcionarja, ki mu je 
direktor vladne sluţbe odgovoren (po Bugariču et al., 2004, str. 230–233). 
 
Ti poloţaji se pridobijo za dobo petih let, z moţnostjo ponovnega imenovanja za 
nadaljnjih pet let55, uradniki za te poloţaje pa se izbirajo na podlagi javnega natečaja, 
katerega postopek mora biti zaključen najkasneje tri mesece pred potekom obdobja 
imenovanja. V istem roku lahko funkcionar oziroma organ, pristojen za imenovanje, 
uradnika ponovno imenuje na isti poloţaj brez internega oziroma javnega natečaja (po 
Bugariču et al., 2004, str. 230–233). 
 
V primeru, da oseba, ki je bila za poloţaj izbrana na javnem natečaju, pred tem ni imela 
statusa uradnika, se s takšno osebo sklene pogodba o zaposlitvi za obdobje petih let, 
torej za čas imenovanja na poloţaj. Če pa je na poloţaj imenovana oseba, ki je ţe od 
prej imela status uradnika, takšna oseba obdrţi delovno razmerje za nedoločen čas in 
ohrani ta status in pridobljeni naziv tudi po prenehanju poloţaja (po Bugariču et al., 
2004, str. 230–233). 
 
 
7.2.4 Prenehanje poloţaja 
 
Glede na to, da je, kot je bilo večkrat omenjeno, poloţaj v bistvu vodstveno delovno 
mesto, zaradi česar tudi za primer prenehanja poloţaja veljajo enaka pravila kot za 
druga delovna mesta, kar določa tudi ZJU, poloţaj preneha (ZJU, 83. člen, 4. odstavek): 
 z vsakim prenehanjem delovnega razmerja, 
                                                          
55 V primeru ponovnega imenovanja se uradnika na poloţaj imenuje z enakim aktom kot ob prvem 
imenovanju, torej z odločbo (z odločbo istega organa o ponovnem imenovanju) (po Bugariču et al., 
2004, str. 233). 
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 s premestitvijo, ki je lahko sporazumna ali pa izvedena zaradi delovnih potreb in 
tako mimo volje uradnika, ter 
 z ukinitvijo organa ali organizacijske enote, katero vodi56 (po Bugariču et a., 
2004, str. 235). 
 
Prenehanje poloţaja je drugače urejeno za najvišjo kategorijo uradniških poloţajev, torej 
za poloţaj generalnega sekretarja in generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja 
organa v sestavi in vladne sluţbe, načelnika upravne enote in direktorja uprave lokalne 
skupnosti.  
 
Navedenim uradnikom preneha poloţaj po preteku obdobja, za katerega so bili 
imenovani (ZJU, 83. člen, 3. odstavek), razreši pa se jih z odločbo, in sicer v primeru, če 
takšen uradnik (ZJU, 83. člen, 2. odstavek): 
 to sam zahteva ali s tem soglaša, 
 v enem mesecu od imenovanja ne sklene pogodbe o zaposlitvi oziroma aneksa k 
pogodbi o zaposlitvi57,  
 v primeru ugotovljene nesposobnosti za opravljanje nalog na poloţaju58 ter 
 v primeru prenehanja delovnega razmerja v skladu s sporazumom o razveljavitvi 
pogodbe o zaposlitvi oziroma odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani javnega 
usluţbenca. 
 
V času od sproţitve natečajnega postopka do imenovanja novega uradnika na takšen 
najvišji poloţaj lahko brez javnega natečaja največ šest mesecev naloge na tem poloţaju 
                                                          
56 Ukinitev organa je npr. ukinitev vladne sluţbe ali organa v sestavi ministrstva, prenehanje občine v 
primeru zdruţitve z drugo občino, s čimer preneha samostojna občinska uprava, zdruţitev direktorata z 
drugim direktoratom v ministrstvu, zdruţitev dveh ministrstev in s tem zdruţitev dveh sekretariatov v 
enega samega itd. V tem primeru imajo uradniki z najvišjih poloţajev pravico do odpravnine v višini 
ene petine povprečne mesečne bruto plače, kot jo je prejemal do razrešitve, za vsak polni mesec, ki 
mu je ostal do izteka dobe imenovanja na poloţaj. Vsem uradnikom pa s prenehanjem poloţaja 
preneha delovno razmerje. Predstojnik lahko v soglasju z uradnikom iz tega odstavka namesto pravice 
do odpravnine uradniku zagotovi delovno mesto v istem ali drugem organu, na katerem se delo 
opravlja v nazivu iste stopnje, kot se opravlja delo na poloţaju, s katerega je bil uradnik razrešen.  
Določba glede prenehanja organa velja za vse uradnike, torej tudi za tiste, ki so na najvišjih poloţajih 
(ZJU, 83. člen, 8. odstavek; po Bugariču et al., 2004, str. 238). 
57 Če v enem mesecu ne pride do sklenitve pogodbe, temu uradniku poloţaj preneha (se ga razreši) in se 
na poloţaj imenuje drugega uradnika, s tem da ni potrebno ponavljanje natečajnega postopka, temveč 
se na poloţaj lahko imenuje drugo osebo, ki je tudi uspešno prestala postopek pred posebno natečajno 
komisijo (po Bugariču et al., 2004, str. 236). 
58 Nesposobnost teh uradnikov ugotavlja posebna komisija, na podlagi ugotovitev katere se takšnemu 
uradniku tudi izreče razrešitev. Tako kot ostalim uradnikom, se tudi takšnemu uradniku odpove 
pogodba o zaposlitvi brez pravice do odpravnine, razen če se v treh mesecih ne ponudi povpraševanje 
po njegovem delu na internem trgu dela. Če je uradnika torej moţno premestiti, potemtakem nadaljuje 
delovno razmerje na drugem delovnem mestu, seveda le, če je sklenjeno za nedoločen čas. V 
nasprotnem primeru mu delovno razmerje z iztekom časa, za katerega je bilo sklenjeno, preneha (po 
Bugariču et al., 2004, str. 236–237). 
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opravlja vršilec dolţnosti. Za vršilca dolţnosti je brez javnega natečaja lahko imenovana 
oseba, ki izpolnjuje predpisane pogoje (ZJU, 83. člen, 9. odstavek). 
 
Glede razrešitve uradnikov z najvišjih poloţajev ZJU določa tudi, da lahko funkcionar 
oziroma organ, pristojen za imenovanje, na predlog funkcionarja, pristojnega za 
predlaganje imenovanja, v enem letu od nastopa funkcije razreši generalnega direktorja 
v ministrstvu, predstojnika vladne sluţbe, generalnega sekretarja v ministrstvu, 
predstojnika organa v sestavi ministrstva, načelnika upravne enote in direktorja občinske 
uprave oziroma tajnika občine, ne glede na razloge iz drugega odstavka tega člena. 
Razrešitev po tem odstavku je, ne glede na to, kdaj je funkcionar nastopil funkcijo, 
moţna tudi v enem letu od imenovanja uradnika na poloţaj (ZJU, 83. člen, 5. odstavek). 
V tem primeru se uradnika, ki je bil ţe pred začetkom opravljanja poloţaja kot uradnik 
zaposlen v istem ali drugem drţavnem organu ali upravi lokalne skupnosti, premesti na 
delovno mesto, ki ustreza njegovemu nazivu in za katero izpolnjuje pogoje.  
 
Če takšnega delovnega mesta ni, mu delovno razmerje preneha, ima pa pravico do 
odpravnine59, ki mu zaradi prenehanja potrebe po njegovem delu pripada v skladu s 
predpisi, ki urejajo delovna razmerja. Enako se postopa tudi v ţe omenjenih primerih, ko 
uradnik sam zahteva razrešitev ali z njo soglaša, nadalje v primeru, ko uradniku preneha 
poloţaj zaradi ukinitve organa ali organizacijske enote ter v primeru, ko uradnikom na 
najvišjih poloţajih po preteku obdobja, za katerega je bil uradnik imenovan v poloţaj, ta 





ZSPJS glede nazivov podaja le opredelitev, vse ostalo v zvezi s to tematiko je urejeno v 
ZJU. ZSPJS definira naziv kot poimenovanje, ki ga javni usluţbenec pridobi z 
imenovanjem, izvolitvijo, podelitvijo ali napredovanjem v skladu z zakonom (ZSPJS, 2. 
člen, 8. točka). 
 
 
                                                          
59 Uradnik, ki mu na ta način preneha poloţaj, pa pred imenovanjem na poloţaj ni imel statusa uradnika, 
ima pravico do odpravnine v višini ene petine povprečne mesečne bruto plače, kot jo je prejemal do 
razrešitve, za vsak polni mesec, ki je ostal do izteka dobe imenovanja na poloţaj. Temu uradniku s 
prenehanjem poloţaja preneha delovno razmerje. Predstojnik lahko v soglasju z uradnikom iz tega 
odstavka namesto pravice do odpravnine uradniku zagotovi delovno mesto v istem ali drugem organu, 
na katerem se delo opravlja v nazivu iste stopnje, kot se opravlja delo na poloţaju, s katerega je bil 
uradnik razrešen (8. odstavek 83. člena ZJU; URL RS, št. 63/2007). 
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7.3.1 Pridobitev naziva 
 
Uradnik izvršuje svoje naloge v nazivu (ZJU, 84. člen, 1. odstavek), oziroma povedano 
drugače, za izvrševanje javnih nalog mora biti uradnik imenovan v naziv, ki predstavlja 
javnopravno pooblastilo za nastopanje v imenu drţave ali lokalne skupnosti pri 
izvrševanju nalog uradniškega delovnega mesta. Gre za uradnikov osebni naziv, ki ga 
uporablja pri opravljanju dela v organu, lahko pa tudi izven le tega, saj je naziv tudi 
odraz določenega statusa uradnika ali njegovih strokovnih kvalifikacij. Uradnik pridobi 
naziv z imenovanjem z odločbo potem, ko je bil izbran na javnem natečaju ali z 
napredovanjem v višji naziv, s tem da se ga po izbiri na javnem natečaju lahko imenuje 
v najniţji naziv, v katerem se opravlja delo na uradniškem delovnem mestu, za katero 
sklepa pogodbo o zaposlitvi (ZJU, 84. člen, 2.–4. odstavek);  višji naziv lahko pridobi 
kasneje, na podlagi napredovanja (po Bugariču et al., 2004, str. 242–243). 
 
Kot je bilo ţe povedano, pridobijo uradniki naziv z imenovanjem, zakon pa navaja tudi, 
kdo je pristojen za imenovanje, in sicer (ZJU, 90. člen): 
 v organih drţavne uprave in upravah lokalnih skupnosti imenuje uradnike v 
nazive predstojnik,  
 v naziv višji sekretar v organih drţavne uprave imenuje uradnike Vlada,  
 v drugih drţavnih organih pa imenuje v nazive predstojnik, če ni z zakonom, 
poslovnikom ali drugim splošnim aktom drţavnega organa določeno drugače. 
 
 
7.3.2 Razporejanje in vrste nazivov 
 
Nazivi so skladno z ZJU razporejeni v šestnajst stopenj, s tem da je šestnajsta stopnja 
najniţja in prva najvišja. Kariera uradnikov poteka iz niţje stopnje nazivov v višjo.  
Nazivi se delijo v pet kariernih razredov, pri čemer pomeni uvrstitev posameznega 
naziva v posamezni karierni razred tudi povezavo s stopnjo zahtevane izobrazbe za 
pridobitev določenega naziva. Nazivi uradnikov so uvrščeni v plačne razrede, na podlagi 
katerih se določi osnovna plača uradnika (ZSPJS, 9. člen, 1. odstavek; po Bugariču et 
al., 2004, str. 245).  
 
Poimenovanja nazivov za uradnike v organih drţavne uprave in v upravah lokalnih 
skupnosti pa so določena s samim ZJU, kot jih prikazuje tabela št. 5. V okviru vsakega 
kariernega razreda so nazivi razdeljeni v tri stopnje, razen v petem kariernem razredu so 
te stopnje štiri60. 
                                                          
60 Poimenovanja nazivov uradnikov v pravosodnih organih, pripadnikov Slovenske vojske, diplomatov, 
policistov, paznikov, carinikov, inšpektorjev in drugih uradnikov s posebnimi pooblastili in dolţnostmi 
ZJU ne določa, temveč to zaradi specifičnosti nalog in dela prepušča posebnim zakonom ali uredbi 
vlade; enako je z določitvijo poimenovanja nazivov v drugih drţavnih organih, kateri se iz istega 
razloga določijo z aktom drţavnega organa (ZJU, 85. člen, 3. in 4. odstavek). Na tem mestu je 
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Tabela 5: Nazivi za uradnike v organih drţavne uprave in v organih lokalnih 
skupnosti 
KARIERNI RAZRED NAZIVI POSAMEZNIH STOPENJ V 
POSAMEZNEM KARIERNEM RAZREDU 
Nazivi prvega kariernega razreda  naziv prve stopnje: višji sekretar 
 naziv druge stopnje: sekretar 
 naziv tretje stopnje: podsekretar 
 
Nazivi drugega kariernega razreda  naziv četrte stopnje: višji svetovalec I 
 naziv pete stopnje: višji svetovalec II 
 naziv šeste stopnje: višji svetovalec III 
 
Nazivi tretjega kariernega razreda  naziv sedme stopnje: svetovalec I 
 naziv osme stopnje: svetovalec II 
 naziv devete stopnje: svetovalec III 
 
Nazivi četrtega kariernega razreda  naziv desete stopnje: višji referent I 
 naziv enajste stopnje: višji referent II 
 naziv dvanajste stopnje: višji referent III 
 
Nazivi petega kariernega razreda  naziv trinajste stopnje: referent I 
 naziv štirinajste stopnje: referent II 
 naziv petnajste stopnje: referent III 
 naziv šestnajste stopnje: referent IV 
 
Vir: ZJU, Uradni list RS, št. 63/2007. 
 
 
7.3.3 Pogoji za imenovanje v naziv 
 
Imenovanje uradnika v naziv naj bi izraţalo uradnikovo strokovnost in stopnjo v karieri, 
ki se zagotavljata s postavitvijo določenih pogojev, ki so potrebni, da se uradnika lahko 
imenuje v posamezni naziv (po Bugariču et al., 2004, str. 246). Ti pogoji so skladno z 
ZJU naslednji (ZJU, 86. in 88. člen): 
 najmanj predpisana stopnja izobrazbe, 
                                                                                                                                                                                            
potrebno poudariti, da ZJU pri tem določa, da je pri določitvi posebnih poimenovanj nazivov potrebno 
zaradi ohranjanja temeljne enotnosti določanja karier v organih upoštevati določbe o kariernih razredih 
in najvišjem skupnem številu nazivov ter najvišjem številu nazivov v posameznih kariernih razredih 
(ZJU, 85. člen, 5. odstavek; po Bugariču et al., 2004, str. 245).  
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 opravljen strokovni izpit, 
 aktivno znanje uradnega jezika,  
 delovne izkušnje61,  
 drţavljanstvo RS, 
 da oseba ni bila pravnomočno obsojena zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki 
se preganja po uradni dolţnosti, in da ni bila obsojena na nepogojno kazen 
zapora v trajanju več kot šest mesecev ter 
 da zoper osebo ni vloţena pravnomočna obtoţnica zaradi naklepnega kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolţnosti. 
 
Eden izmed pogojev za pridobitev naziva določenega kariernega razreda je stopnja 
izobrazbe, s tem da zakon ne dopušča t.i. »pogojnega imenovanja«, po katerem bi se 
uradnika imenovalo v naziv, za katerega bo zahtevano stopnjo izobrazbe šele pridobil v 
nekem določenem roku, niti ni mogoče tega pogoja nadomestiti z delovnimi izkušnjami 
uradnika. 
 
ZJU predpisuje za posamezne karierne razrede naslednje stopnje izobrazbe (ZJU, 87. 
člen): 
 za nazive prvega kariernega razreda: 
 univerzitetna izobrazba ali 
 visoka strokovna izobrazba s specializacijo oziroma magisterijem ali 
 izobrazba, pridobljena po študijskem programu druge stopnje v skladu z 
zakonom, ki ureja visoko šolstvo, 
 za nazive drugega kariernega razreda: 
 visoka strokovna izobrazba ali 
 izobrazba, pridobljena po študijskem programu prve stopnje v skladu z 
zakonom, ki ureja visoko šolstvo, 
 za nazive tretjega kariernega razreda: 
 visoka strokovna izobrazba ali 
 izobrazba, pridobljena po študijskem programu prve stopnje v skladu z 
zakonom, ki ureja visoko šolstvo, ali 
 višja izobrazba, pridobljena v okviru sistema visokošolskega izobraţevanja 
po višješolskih programih, sprejetih pred 1. januarjem 1994, in ustrezno 
število let delovnih izkušenj, za kar natančnejše kriterije za organe drţavne 
                                                          
61 Delovne izkušnje so delovna doba na delovnem mestu, za katero se zahteva ista stopnja izobrazbe in 
čas pripravništva v isti stopnji izobrazbe, ne glede na to, ali je bilo delovno razmerje sklenjeno, oziroma 
pripravništvo opravljeno pri istem ali pri drugem delodajalcu. Za delovne izkušnje se štejejo tudi 
delovne izkušnje, ki jih je javni usluţbenec pridobil z opravljanjem del na delovnem mestu, za katero 
se zahteva za eno stopnjo niţja izobrazba, razen pripravništva v eno stopnjo niţji izobrazbi. Kot 
delovne izkušnje se upošteva tudi delo na enaki stopnji zahtevnosti, kot je delovno mesto, za katero 
oseba kandidira. Delovne izkušnje se dokazujejo z verodostojnimi listinami, iz katerih sta razvidna čas 
opravljanja dela in stopnja izobrazbe (ZJU, 6. člen, 13. točka). 
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uprave, pravosodne organe in za uprave lokalnih skupnosti določi vlada z 
uredbo, 
 za nazive četrtega kariernega razreda: 
 višja strokovna izobrazba 
 za nazive petega kariernega razreda: 
 srednja splošna izobrazba ali 
 srednja strokovna izobrazba ali 
 izobrazba, določena v področnem zakonu, pri čemer pa uradnika z 
nazivom, pridobljenim po tem odstavku, ni moţno premestiti na delovno 
mesto, na katerem se delovne naloge opravljajo v nazivu, pridobljenem na 
podlagi srednje splošne ali srednje strokovne izobrazbe. 
 
Pogoj za zasedbo uradniškega delovnega mesta je tudi opravljen predpisani strokovni 
izpit. Zakon takšne izpite predpisuje zaradi zagotovitve strokovnosti dela javnih 
usluţbencev, saj omenjeni izpiti omogočajo preverjanje kvalitete kadra ter usmerjajo vse 
javne usluţbence v poznavanje določenih skupnih vsebin. Glede na stopnjo zahtevane 
izobrazbe za opravljanje dela ter glede na področje in vrsto dela, so predpisane različne 
vrste strokovnih izpitov. Za imenovanje v nazive, za katere je predpisana univerzitetna 
ali visoka strokovna izobrazba, je potrebno opraviti drţavni izpit iz javne uprave, za 
imenovanje v ostale nazive pa strokovni upravni izpit (ZJU, 164. člen, 1. odstavek; po 
Bugariču et al., 2004, str. 403). 
 
Od izpolnjevanja predpisanega pogoja, da mora imeti uradnik za pridobitev naziva 
opravljen strokovni izpit, dopušča ZJU izjemo, ko določa, da se v naziv lahko imenuje 
posameznik, ki nima ustreznega strokovnega izpita za imenovanje v naziv, pod 
pogojem, da ga opravi najkasneje v enem letu od sklenitve delovnega razmerja62 (ZJU, 
89. člen, 1. odstavek). Če potem uradnik zaradi razlogov, ki so na njegovi strani, ne 
izpolni omenjenega pogoja najkasneje v enem letu od sklenitve delovnega razmerja, mu 
preneha delovno razmerje in se imenovanje v naziv razveljavi, razen v primerih 
upravičene odsotnosti v skladu z zakonom (ZJU, 89. člen, 2. odstavek). V drţavnih 
organih, ki niso organi drţavne uprave, se lahko imenuje v naziv posameznik, ki 
namesto opravljanega strokovnega izpita izpolnjuje druge pogoje, določene v splošnem 
aktu organa, vendar se v takšnem primeru lahko premesti na delovno mesto v organu 
drţavne uprave ali v upravi lokalne skupnosti le pod pogojem, da v predpisanem  roku 
opravi strokovni izpit. 
 
                                                          
62 Do takšnega postopanja pride v primeru, ko se v organ zaposli osebo, ki še ni imela statusa uradnika. 
Če te izjeme ne bi bilo, bi bilo zaposlovanje na uradniška delovna mesta iz drugih delov javnega 
sektorja ter iz zasebnega sektorja omejeno, saj bi morali takšni kandidati za zaposlitev opraviti 
strokovni izpit zgolj v pričakovanju moţnosti javnega natečaja za uradniško delovno mesto (po 
Bugariču et al., 2004, str. 249–250). 
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Pogoje glede dolţine zahtevanih delovnih izkušenj za imenovanje v nazive ob sklenitvi 
delovnega razmerja v organih drţavne uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti določi Vlada, za druge organe pa se to vprašanje uredi s splošnim aktom 
organa, pri čemer je potrebno upoštevati, da mora biti oseba, ki se zaposluje v organ na 
podlagi javnega natečaja v enakovrednem poloţaju za pridobitev naziva kot uradnik pri 
napredovanju v okviru svoje kariere. Iz tega razloga zahtevane delovne izkušnje ne 
smejo biti krajše od sluţbene dobe63 uradnika, potrebne za imenovanje oziroma za 
napredovanje v ta naziv (po Bugariču et al., 2004, str. 246–247). 
 
Če uradnik ne izpolnjuje pogojev, ki so predpisani za imenovanje v naziv, se mu lahko 
pogodba o zaposlitvi razveljavi (ZJU, 74. člen, 2. odstavek). 
 
 
7.3.4 Izguba oziroma razrešitev naziva 
 
Uradnik lahko naziv izgubi le v zakonsko določenih primerih. ZJU navaja naslednje 
primere izgube naziva (ZJU, 91. člen): 
 s prenehanjem delovnega razmerja uradnika, 
 z napredovanjem v višji naziv in 
 z razrešitvijo. 
 
Razrešitev naziva je oblika sankcije in lahko prav tako nastopi le v primerih, določenih z 
zakonom. Razrešitev je torej posledica (ZJU, 91. člen): 
 ugotovljene nesposobnosti v skladu s samim ZJU, 
 premestitve iz poslovnih razlogov,  
 lastne ţelje oziroma  soglasja uradnika ter 
 drugih primerov, določenih z zakonom. 
                                                          
63 Sluţbena doba je delovna doba v statusu javnega usluţbenca v drţavnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti (ZJU, 6. člen, 11. točka). 
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Sistem napredovanja javnih usluţbencev v plačne razrede ZSPJS ne ureja povsem na 
novo, pač pa je zakon ţe uveljavljene kot dobre izkazane rešitve povzel in nadgradil v 
t.i. horizontalni sistem napredovanja, ki je vezan na delovno mesto in je v funkciji 
nagrajevanja uspešnega dela javnega usluţbenca (po Mihovar Globokar, 2009, str. 33). 
 
»Napredovanje javnega usluţbenca pomeni pomikanje na odgovornejša in zahtevnejša 
delovna mesta oziroma poloţaje, s tem pa tudi izboljševanje materialnih in drugih 
pogojev dela (npr. plača, dopust ipd.) Pot pomikanja in napredovanja javnega 
usluţbenca predstavlja t.i. »upravno kariero« – njegov osebni strokovni in delovni 
razvoj, katerega spremlja tudi izboljševanje njegovega zunanjega poloţaja (dohodkov, 
prestiţa ipd.).« (Virant, 2004, str. 203–204) 
 
Uredba o napredovanju uradnikov v nazive določa, da se napredovanje izvaja z 
namenom spodbujanja kariernega razvoja in ocenjevanja uradnikov (2. člen).  
 
Glede napredovanja javnih usluţbencev ZJU ne pove veliko, saj določa le, da se za 
spodbujanje kariere in pravilno odločanje o napredovanju javnih usluţbencev uporablja 
ocenjevanje le-teh, ki se izvaja na podlagi zakona, ki ureja sistem plač v javnem 
sektorju, torej na podlagi ZSPJS (ZJU, 111. člen, 1. odstavek). Razlog urejanja te 
tematike je torej v vzpostavitvi trajnega spremljanja dela uradnikov s strani njihovih 
nadrejenih ter s tem povezanega omogočanja kariere in pravilnega odločanja o 
napredovanju oziroma o drugih ukrepih nagrajevanja in sankcioniranja dela ter v 
zagotavljanju pravilne uporabe omejenih javnih sredstev za motiviranje zaposlenih in 
preprečevanje zlorab dodeljevanja ocen iz razlogov, ki niso temelj za nagrajevanje. 
Postopek in pogoje napredovanja v višji naziv za organe drţavne uprave, pravosodne 
organe in uprave lokalnih skupnosti pa skladno s določbo ZJU določi vlada z uredbo 
(ZJU, 111. člen, 2. odstavek; po Bugariču et al., 2004, str. 304). 
 
Namen pravne ureditve napredovanja je torej dvojen: s tem ko se javni usluţbenec 
zaveda moţnosti napredovanja, se trudi doseči čim boljše rezultate dela ter dokazati čim 
večje sposobnosti, po drugi strani pa mu moţnost napredovanja zagotavlja spremembo 
njegovega poloţaja  na bolje (po Virantu, 2004, str. 204).  
 
Poznamo dve obliki napredovanja: vertikalno in horizontalno.  
 
Vertikalno napredovanje pomeni prehod na zahtevnejše delovno mesto, ki zahteva 
dodatna znanja, spretnosti in sposobnosti ali prehod v višji naziv in je urejeno posebej v 
samih organih. To napredovanje je mogoče z javnim razpisom ali prerazporeditvijo 
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javnega usluţbenca na drugo delovno mesto, ki se opravlja v drugem nazivu in je 
pogojeno s strokovno usposobljenostjo javnega usluţbenca, s tem da javni usluţbenec 
ohrani predhodno pridobljeni plačni razred (po Vitez in Tičar, 2008, str. 1771). 
 
Horizontalno napredovanje je urejeno z ZSPJS, zato več o tem v poglavjih, ki sledijo. 
 
 
8.1 NAPREDOVANJE V VIŠJI PLAČNI RAZRED IN ZA TO POTREBNI POGOJI 
 
Javni usluţbenec lahko na podlagi ZSPJS na delovnem mestu oziroma v nazivu 
napreduje v višji plačni razred64, o čemer odloča pristojni organ oziroma predstojnik65 
(ZSPJS, 16. člen, 1. odstavek). Takšno napredovanje se zgodi avtomatično z dosego 
višje stopnje izobrazbe javnega usluţbenca ali s potekom določenega obdobja 
njegovega dela v organizaciji. Kariera vsakega javnega usluţbenca se namreč začne na 
določeni točki oziroma v določenem nazivu v upravni hierarhiji, odvisno od stopnje 
izobrazbe, ki jo je javni usluţbenec pridobil do zaposlitve, s potekom delovne dobe 
oziroma z doseganjem višje stopnje izobrazbe pa se ta kariera nadaljuje avtomatično v 
višje nazive (po Virantu, 2003, str. 203). Gre torej za t.i. horizontalno napredovanje, kjer 
se na istem delovnem mestu ali z istim nazivom osnovna plača javnega usluţbenca 
poveča, in sicer tako, da se mu, ko napreduje v višji plačni razred, določi tista osnovna 
plača, ki ustreza temu višjemu plačnemu razredu. Zakon pri tem razlikuje med javnimi 
usluţbenci, katerim je omogočeno tudi napredovanje v višji naziv in med javnimi 
usluţbenci, kateri te moţnosti nimajo (po Bugariču et al., 2004, str. 709). 
 
Javni usluţbenci na tistih delovnih mestih, kjer je mogoče tudi napredovanje v višji 
naziv, lahko v posameznem nazivu napredujejo največ za pet plačnih razredov, javni 
usluţbenci, kjer ni mogoče napredovati v naziv, pa lahko na delovnem mestu 
napredujejo največ za deset plačnih razredov66 (ZSPJS, 16. člen, 2. odstavek). Če 
izpolnjuje pogoje67, lahko javni usluţbenec napreduje vsaka tri leta za en plačni razred, s 
tem da lahko ob svojem prvem in drugem napredovanju napreduje za največ dva plačna 
                                                          
64   Plačni razred je definiran kot del plačne lestvice, ki ima vrednost izraţeno v evrskem znesku (ZSPJS, 2. 
člen, 12. točka). Glede tega več v poglavju 6.4. 
65 Ne more pa napredovati javni usluţbenec, ki skladno s 15. členom ZSPJS sklene delovno razmerje za 
določen čas in se mu osnovna plača poveča. Iz napredovanja takšen javni usluţbenec ni izključen le iz 
razloga, da je sklenil delovno razmerje za določen čas, temveč tudi zato, ker se mu je ţe ob sklenitvi 
delovnega razmerja določila višja osnovna plača, kot je določena za delovno mesto, za katerega je 
sklenil delovno razmerje (ZSPJS, 16. člen, 3. odstavek; po Bugariču et al., 2004, str. 710). 
66 Pri napredovanju v višji plačni razred javni usluţbenec napreduje v naslednji višji plačni razred od 
plačnega razreda, v katerega je bil na podlagi svojega delovnega mesta, naziva in dosedanjega 
napredovanja uvrščen do tega napredovanja. Pri napredovanju v višji naziv ta omejitev ne velja, saj je 
lahko posamezen višji naziv uvrščen v višji plačni razred, tudi ob upoštevanju orientacijskih delovnih 
mest in nazivov ter ovrednotenja na podlagi skupne metodologije (po Bugariču et al., 2004, str. 710) 
67 Izpolnjevanje pogojev za napredovanje najmanj enkrat letno preveri pristojni organ oziroma predstojnik 
(ZSPJS, 16. člen, 4. odstavek). 
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razreda. To naj bi omogočilo stimuliranje perspektivnih mladih kadrov. Poudariti je 
potrebno tudi, da se kot napredovalno obdobje šteje čas od zadnjega napredovanja v 
višji plačni razred, za napredovalno obdobje pa se upošteva čas, ko je javni usluţbenec 
delal na delovnih mestih, za katere je predpisana enaka stopnja strokovne izobrazbe 
(ZSPJS, 16. člen, 4. odstavek; po Bugariču et al., 2004, str. 709–710). 
 
V primeru, da ima javni usluţbenec, zaradi opravljanja dela na delovnem mestu, na 
katerem lahko opravlja to delo z eno stopnjo niţjo strokovno izobrazbo od zahtevane, za 
tri plačne razrede niţjo osnovno plačo od osnovne plače delovnega mesta, na katerem 
opravlja delo, to ne predstavlja ovir za napredovanje takšnega javnega usluţbenca 
(ZSPJS, 16. člen, 5. odstavek). 
 
Zakon določa tudi skupine javnih usluţbencev, ki ne morejo napredovati. Gre za 
funkcionarje, od katerih so izvzeti sodniki, drţavni toţilci in drţavni pravobranilci, ki 
lahko napredujejo v višji plačni razred (ZSPJS, 16. člen, 6. odstavek). Gre namreč za 
funkcionarje, ki so svojo funkcijo pridobili na podlagi predpisanih zahtev po strokovnosti 
in katerih delo temelji strokovnih na izhodiščih, zaradi česar jim je tudi potrebno 
omogočiti osebno kariero v okviru njihove funkcije. Prav tako pa ne morejo napredovati 
javni usluţbenci, ki so z uredbo ali aktom drţavnega organa razvrščeni na delovna 
mesta v plačni skupini B68 (ZSPJS, 16. člen, 7. odstavek; po Bugariču et al., str. 711). 
 
Kot pogoj za napredovanje javnih usluţbencev v višji plačni razred je določena delovna 
uspešnost, izkazana v napredovalnem obdobju, ki se ocenjuje glede na naslednje 
kriterije (ZSPJS, 17. člen, 1. odstavek): 
 rezultate dela, 
 samostojnost, ustvarjalnost in natančnost pri opravljanju dela, 
 zanesljivost pri opravljanju dela, 
 kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela ter 
 druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. 
 
Javnemu usluţbencu pripada plača na osnovi plačnega razreda, pridobljenega z 
napredovanjem, od 1. aprila v letu, ko izpolni pogoje za napredovanje v višji plačni 




                                                          
68 V tem primeru gre za poslovodne organe pri uporabnikih proračuna, torej za ravnatelje, tajnike in 
direktorje (ZSPJS, 7. člen, 1. odstavek). 
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8.2 NAPREDOVANJE V VIŠJI PLAČNI RAZRED V VIŠJEM TARIFNEM RAZREDU 
 
Z napredovanjem na delovnem mestu oziroma v nazivu se lahko javni usluţbenec uvrsti 
v plačni razred, ki je uvrščen v višji tarifni razred kot plačni razred za določitev osnovne 
plače delovnega mesta oziroma naziva, na katerem napreduje, vendar ne višje kot je 
določen najvišji plačni razred plačne podskupine (ZSPJS, 18. člen) . 
 
To pomeni, da lahko pri napredovanju v višji plačni razred na istem delovnem mestu ali 
v istem nazivu javni usluţbenec napreduje tudi v plačne razrede, v katere se uvrščajo 
delovna mesta ali nazivi višjega tarifnega razreda, torej z višjo stopnjo izobrazbe. Gre za 
logično posledico dejstva, da je za posamezni tarifni razred s kolektivno pogodbo za 
javni sektor določen najniţji plačni razred posameznega tarifnega razreda, kar v praksi 
pomeni, da javni usluţbenec, ki je dosegel najvišji plačni razred, določen za posamezno 
plačno podskupino, ne more več napredovati v višji plačni razred (po Bugariču et al., str. 
714). 
 
ZSPJS za primer, da bi bil javni usluţbenec zaradi napredovanja na bolj zahtevno 
delovno mesto v višjem tarifnem razredu uvrščen v niţji plačni razred, določa, da takšen 
javni usluţbenec obdrţi plačni razred, ki ga je dosegel pred tem napredovanjem. Če je 
javni usluţbenec premeščen na drugo delovno mesto, oziroma je sklenil pogodbo o 
zaposlitvi na drugem delovnem mestu v niţjem ali istem tarifnem razredu, obdrţi število 
plačnih razredov napredovanja, ki jih je dosegel na prejšnjem delovnem mestu, razen če 
pristojni organ ugotovi, da na prejšnjem delovnem mestu ni dosegal pričakovanih 
delovnih rezultatov (razlog nesposobnosti) ali da plačni razredi za napredovanje na 
prejšnjem delovnem mestu niso bili doseţeni v skladu z zakonom ali na njegovi podlagi 
izdanimi predpisi. Ohranitev plačnih razredov napredovanja je moţna pri istem ali 
drugem delodajalcu v isti plačni podskupini ali na istovrstnih oziroma sorodnih delovnih 
mestih v različnih plačnih podskupinah. Javni usluţbenec, ki napreduje v naziv ali višji 
naziv, prenese ţe doseţena napredovanja v plačne razrede na delovnem mestu ali v 
niţjem nazivu v nov naziv tako, da se doseţeni plačni razred pred napredovanjem v 
naziv ali višji naziv poveča za največ tri plačne razrede (ZSPJS, 20. člen). 
 
 
8.3 OCENJEVANJE IN NAGRAJEVANJE JAVNIH USLUŢBENCEV69 
 
Sistem nagrajevanja je v javnem sektorju zaradi zakonskega urejanja precej tog, imajo 
pa zaposleni kljub temu moţnost dobiti številne nagrade, ki jih spodbujajo k boljšemu 
delu in posledično k doseganju boljših rezultatov. 
  
                                                          
69 Povzeto po Uredbi o napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede, URL RS, št. 51/2008 ter po 
Vitez in Tičar, 2008, str. 1770–1771. 
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Enkrat na leto, skladno z določbo Uredbe o napredovanju javnih usluţbencev v plačne 
razrede je to do petnajstega marca, mora vodja posameznega javnega usluţbenca 
oceniti. Pri tem se ugotavlja prispevek posameznega usluţbenca k učinkovitemu 
delovanju organizacije ter njegove strokovne in delovne kakovosti v primerjavi z ostalimi 
sodelavci. To daje vodjem moţnost nagraditi in motivirati nadpovprečno uspešne in 
obremenjene usluţbence, vendar pa je potrebno opozoriti, da so v ocenjevanje vključeni 
le tisti zaposleni, ki so v koledarskem letu delo opravljali najmanj šest mesecev, nadalje 
tisti, ki so zaradi napotitve s strani delodajalca odsotni več kot šest mesecev ter tisti, ki 
so odsotni več kot šest mesecev zaradi poškodbe pri delu, poklicne bolezni in 
starševskega varstva. 
 
Največji problem tu predstavlja denarno nagrajevanje, ki lahko na letni ravni znaša le od 
enega do dveh odstotkov sredstev za plače, poleg tega pa so problematična tudi merila 
za ocenjevanje in ugotavljanje rezultatov. Le ta za drţavno upravo namreč niso izdelana, 
zaradi česar se sredstva delijo po presoji in odločitvi vodje, to pa nikakor ne zagotavlja 
enakega obravnavanja in moţnosti prejetja nagrade, saj je le ta lahko podeljena na 
podlagi subjektivnega mnenja in pristranskosti.  
 
Javni usluţbenec vsako leto za svoje delo prejme letno oceno, ki se točkuje z odlično 
(pet točk), zelo dobro (štiri točke), dobro (tri točke), zadovoljivo (dve točki) ali 
nezadovoljivo (nič točk), od vsote katerih je po treh letih odvisno njegovo napredovanje.  
 
V primeru, da javni usluţbenec zbere pri prvih dveh napredovanjih najmanj enajst točk, 
lahko napreduje za en plačni razred, v primeru zbranih štirinajst točk pa ob prvem 
napredovanju za dva plačna razreda, ob nadaljnjih napredovanjih pa morajo za takšno 
napredovanje zbrati petnajst točk. Tudi usluţbenci, ki ob tretjem in četrtem 
napredovanju doseţejo najmanj dvanajst točk, lahko napredujejo za en plačni razred, 
vendar pa morajo za vsako nadaljnje napredovanje doseči minimalno štirinajst točk. Za 
en plačni razred pa napreduje tudi javni usluţbenec, kateremu je v času od zadnjega 
napredovanja oziroma prve zaposlitve preteklo najmanj šest let in je v tem obdobju 
dosegel povprečno oceno najmanj tri. Uradnik, ki v treh letih ne zbere dovolj točk za 









Funkcionarji v drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti po ZJU niso javni 
usluţbenci (ZJU, 1. člen, 4. odstavek). Skladno z definicijo 3. točke 2. člena ZSPJS so to 
osebe, ki pridobijo mandat za izvrševanje funkcije s splošnimi volitvami, osebe, ki 
pridobijo mandat za izvrševanje funkcije izvršilne in sodne oblasti z izvolitvijo ali 
imenovanjem v Drţavnem zboru Republike Slovenije ali predstavniškem telesu lokalne 
skupnosti, ter druge osebe, ki jih skladno z zakonom kot funkcionarje izvolijo ali 
imenujejo nosilci zakonodajne, izvršilne ali sodne oblasti (ZSPJS, 2. člen, 3. točka). 
 
Na poloţaj v drţavnem organu ali v organu lokalne skupnosti pridejo torej z neposredno 
ali posredno izvolitvijo ali z imenovanjem na podlagi političnih kriterijev, medtem ko 
javni usluţbenci opravljajo sluţbo v javni upravi trajno kot svoj poklic na podlagi 
sklenitve delovnega razmerja. Poloţaj funkcionarja ni trajen, temveč je vezan na 
mandatno obdobje, za katero je bil izvoljen oziroma imenovan. Politično je odgovoren 
volivcem, kar pomeni, da prenehanja funkcije ni potrebno pojasnjevati, saj gre za 
politično odločitev volivcev ali organa, ki je funkcionarja izvolil ali imenoval. Vloga 
funkcionarja je torej zgolj politična, zaradi česar tudi ni izraţena zahteva po 
strokovnosti. Funkcionar namreč v upravni proces vnaša politične odločitve, strokovne 
podlage za njihovo sprejemanje pa zagotavljajo strokovno usposobljeni javni usluţbenci 
(po Virantu, 2004, str. 193). 
 
Slovenski pravni sistem pozna naslednje funkcionarje (po Virantu, 2004, str. 194): 
 na drţavni ravni so funkcionarji: 
 predsednik republike, 
 poslanci Drţavnega zbora, 
 člani Drţavnega sveta, 
 predsednik Vlade, 
 ministri, 
 sodniki Ustavnega sodišča, 
 člani Računskega sodišča, 
 generalni sekretarji nekaterih organov ter še nekateri drugi, 
 funkcionarji v drţavni upravi so: 
 ministri, 
 predstojniki vladnih sluţb, 
 predstojniki organov in organizacij v sestavi ministrstev ter 
 drţavni sekretarji, 
 na lokalni ravni pa so to: 
 člani občinskega sveta,  
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 ţupan in 
 podţupan. 
 
Po naši ureditvi se štejejo za funkcionarje tudi sodniki in drţavni toţilci, vendar je 
potrebno poudariti, da so pri njihovem imenovanju v ospredju strokovni kriteriji, četudi 
je njihova funkcija trajna. Imajo namreč specifičen poloţaj, ki je bliţje poloţaju javnih 
usluţbencev, saj sta njihova izvolitev oziroma imenovanje vezana na stroge pogoje 
glede strokovne usposobljenosti (po Virantu, 2004, str. 193 in 195). 
 
Sodniki so pravosodni funkcionarji, katerih poloţaj je primerljiv zgolj s funkcionarji 
izvršilne in zakonodajne veje oblasti, ne pa tudi z javnimi usluţbenci. Prav iz tega 
razloga so nasprotovali ureditvi njihovih plač z enotnim zakonom, vendar pa s svojo 
zahtevo niso uspeli. Po njihovem mnenju namreč to, da se plače funkcionarjev in javnih 
usluţbencev urejajo z enim zakonom, ne pomeni, da je s tem vzpostavljen sistem 
njihove primerljivosti (po Strnadu, 2009, str. 13). 
 
 
9.2 PLAČE FUNKCIONARJEV 
 
9.2.1 Določitev osnovne plače funkcionarjev 
 
ZSPJS določa, da se osnovne plače funkcionarjev določijo z uvrstitvijo v plačni razred 
(ZSPJS, 10. člen). 
 
Za posamezne funkcije so določeni naslednji plačni razredi (po ZSPJS, Priloga 3): 
 funkcije v plačni podskupini A1 – predsednik republike in funkcionarji izvršilne 
oblasti – so uvrščene v plačne razrede v razponu od 55. do 65. plačnega 
razreda, 
 funkcije v plačni podskupini A2 – funkcionarji zakonodajne oblasti – so uvrščene v 
plačne razrede v razponu od 54. do 65. plačnega razreda, 
 funkcije v plačni podskupini A3 – funkcionarji sodne oblasti – so uvrščene v 
plačne razrede v razponu od 40. do 65. plačnega razreda, 
 funkcije v plačni podskupini A4 – funkcionarji v drugih drţavnih organih – so 
uvrščene v plačne razrede v razponu od 40. do 65. plačnega razreda ter 
 funkcije v plačni podskupini A5 – funkcionarji v lokalnih skupnostih – so uvrščene 
v plačne razrede v razponu od 32. do 59. plačnega razreda. 
 
Do zapletov glede plačnih razredov je prišlo pri plačah sodnikov. Upravno sodišče je 
namreč skladno z določbo 156. člena Ustave RS sproţilo spor o ustavnosti zakonske 
ureditve sodniških plač, pri čemer je Ustavno sodišče z odločbo U-I-159/08 dne 11. 
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decembra 2008 ugotovilo, da je v neskladju z Ustavo več določb70 ZSPJS in ugotovilo, da 
mora Drţavni zbor ugotovljeno neskladje v šestih mesecih po objavi odločbe v Uradnem 
listu odpraviti (po Testenu, 2009, str. 6). 
 
Vlada in Drţavni zbor sta nato skušala s popravki zakonov, ki urejajo status in plačni 
poloţaj pravosodnih funkcionarjev, odpraviti neustavno stanje, ki je bilo ugotovljeno z 
odločbama Ustavnega sodišča71 iz let 2006 in 2008 (po Strnadu, 2009, str. 13). 
 
Sodniki so namreč ves čas zatrjevali, da nikoli niso zahtevali višjih plač – vse, kar so in 
kar bodo zahtevali, naj bi bilo, da se uvrstitev v plačne razrede izvede v skladu z 
mednarodno in ustavnopravno določenimi merili, ki veljajo za sodnike. Ustavno sodišče 
je namreč v drugi ustavni odločbi ugotovilo, da je zakonodajalec prvotno, neustavno 
ocenjeno ureditev sicer popravil, vendar pa jo je popravil na način, ki je sodnike, 
gledano po plačnih razredih, sicer uvrstil višje, a le za en plačni razred. Tako so bile 
razlike med najniţje uvrščenim sodnikom, poslancem in ministrom še vedno 15 oziroma 
22 plačnih razredov, zaradi česar je Ustavno sodišče to uvrstitev označilo kot »še vedno 
nesprejemljivo«. Po mnenju sodnikov se namreč primerljivost plačnih razredov lahko 
vzpostavi le na dva načina, in sicer z višjimi uvrstitvami sodnikov ali pa z niţjimi 
uvrstitvami ostalih funkcionarjev. Glede na to, da so slednji moţnost zniţanja svojih plač 
odklonili, je bilo potrebno sodnike uvrstiti v višje plačne razrede, in sicer je bila ta 
prilagoditev opravljena tako, da se je razlika med plačnimi razredi zmanjšala na 8 
oziroma na 15 plačnih razredov (po Strnadu, 2009, str. 13). 
 
Glede osnovnih plač sodnikov, drţavnih toţilcev in drţavnih pravobranilcev obstaja še 
ena razlika, in sicer ta, da se višina letnih sredstev določi z zakonom, ki ureja izvrševanje 
drţavnega proračuna, in ne s Kolektivno pogodbo za javni sektor, kot velja za ostale 
javne usluţbence (po Zemljaku, 2009, str. 10–11). 
 
 
9.2.2 Del plače za delovno uspešnost funkcionarjev 
 
ZSPJS glede dela plače za redno delovno uspešnost funkcionarjev določa, da so do 
redne delovne uspešnosti ter delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela 
lahko upravičeni le tisti funkcionarji, za katere to določa sam ZSPJS (ZSPJS, 21. člen, 2. 
odstavek), in sicer so to v skladu z določbo 22. člena, sodniki, drţavni toţilci in drţavni 
pravobranilci (ZSPJS, 22. člen, 3. odstavek). 
                                                          
70 Gre za določbo 4. odstavka 5. člena ZSPJS – v kolikor se je le ta nanašala na sodnike, nadalje za 
določbo 2. odstavka 10. člena v zvezi s Prilogo 3 ter za določbo 3. odstavka 25. člena – v kolikor se je 
le ta nanašala na sodnike (Odločba št. U-I-159/08 z dne 11. decembra 2008). 
71 Odločba št. U-I-60/06, U-I-214/06 in U-I-228/06 z dne 7. decembra 2006 in odločba št. U-I-159/08 z 
dne 11. decembra 2008.  
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Sodniku, drţavnemu toţilcu ter drţavnemu pravobranilcu, ki je v tekočem letu dosegel 
nadpovprečne delovne rezultate, pripada del plače za redno delovno uspešnost, ki pa 
lahko letno znaša največ dve osnovni mesečni plači, pri čemer se kot osnova upošteva 
višina osnovne plače v mesecu decembru preteklega leta. Redna delovna uspešnost se 
izplača enkrat letno, o višini in izplačilu pa odloči predsednik sodišča oziroma vodja 
drţavnega toţilstva oziroma generalni drţavni pravobranilec72, ko ob smiselni uporabi 
kriterijev iz področnih zakonov73 ovrednoti rezultate dela sodnika oziroma drţavnega 
toţilca oziroma drţavnega pravobranilca (ZSPJS, 22. b, 22. c in 22. č člen – 1., 2. in 4. 
odstavek). Sodnik oziroma drţavni toţilec oziroma generalni pravobranilec, ki se z višino 
izplačila dela plače za redno delovno uspešnost ne strinja, lahko v osmih dneh od 
izplačila napove pritoţbo. V primeru napovedi pritoţbe predsednik sodišča oziroma vodja 
drţavnega toţilstva oziroma generalni drţavni pravobranilec v osmih dneh izdela 
obrazloţitev in jo vroči sodniku oziroma drţavnemu toţilcu oziroma drţavnemu 
pravobranilcu, zoper takšno obrazloţeno odločitev pa zakon dopušča vloţiti pritoţbo, ki 
ne zadrţi izvršitve74 (ZSPJS, 22. b, 22. c in 22. č člen – 5. odstavek). 
 
Zakon funkcionarjem prav tako omogoča prejemanje dela plače za delovno uspešnost iz 
naslova povečanega obsega dela, in sicer prav tako le sodnikom, drţavnim toţilcem in 
drţavnim pravobranilcem.  
 
Ustavno sodišče in sodniki so model nagrajevanja z variabilnim delom plače odklonili s 
pojasnilom, da je s takšnim modelom, torej z modelom, ki je namenjen spodbujanju 
produktivnosti sodnikov, poseţeno v njihovo neodvisnost, saj je bil utemeljen na 
količinskem merilu reševanja spisov, s čimer se po njihovem mnenju v javnosti ustvarja 
vtis, da so finančni motivi sodnika pomembnejši od sojenja v skladu z Ustavo in zakoni. 
Poudarili so, da je dobro delo sodnika posameznika lahko nagrajeno z rednimi ali 
                                                          
72 O višini in izplačilu dela plače za redno delovno uspešnost predsednika sodišča odloči predsednik 
neposredno višjega sodišča, medtem ko predsedniku Vrhovnega sodišča del plače za redno delovno 
uspešnost ne pripada. O višini in izplačilu dela plače za redno delovno uspešnost vodje drţavnega 
toţilstva odloči generalni drţavni toţilec, generalnemu drţavnemu toţilcu pa del plače za redno delovno 
uspešnost prav tako ne pripada. Enako je z generalnim drţavnim pravobranilcem – tudi njemu del 
plače za redno delovno uspešnost ne pripada (ZSPJS, 22. b člen, 2. odstavek; 22. c člen, 2. odstavek 
in 22. č člen, 2. odstavek). 
73 Gre za kriterije iz 29. člena Zakona o sodniški sluţbi, (Uradni list RS, št. 41/06 – uradno prečiščeno 
besedilo in 17/06), iz 23. člena Zakona o drţavnem toţilstvu, (Uradni list RS, št. 50/06 – uradno 
prečiščeno besedilo) in 29. člena Zakona o sodniški sluţbi (Uradni list RS, št. 41/06 – uradno 
prečiščeno besedilo in 17/06) ter iz 1. člena Zakona o drţavnem pravobranilstvu (Uradni list RS, št. 
41/06 – uradno prečiščeno besedilo; ZSPJS, 22. b, 22. c in 22. č člen - 3. odstavek). 
74 Sodnik zoper tako obrazloţeno odločitev predsednika sodišča lahko vloţi pritoţbo, ki ne zadrţi izvršitve, 
v osmih dneh na personalni svet neposredno višjega sodišča, sodnik Vrhovnega sodišča pa na 
personalni svet Vrhovnega sodišča Republike Slovenije. Drţavni toţilec zoper tako obrazloţeno 
odločitev vodje drţavnega toţilstva lahko vloţi pritoţbo, ki ne zadrţi izvršitve, v osmih dneh na 
drţavno-toţilski svet. Drţavni pravobranilec zoper tako obrazloţeno odločitev generalnega drţavnega 
pravobranilca lahko vloţi pritoţbo, ki ne zadrţi izvršitve, v osmih dneh na personalno komisijo (ZSPJS, 
22. b, 22. c in 22. č člen – 5. odstavek). 
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izrednimi napredovanji v plačnih razredih, pri čemer je eno izmed meril tudi število 
rešenih zadev, zaradi česar naj bi bila namigovanja predlagateljev, da sodniki ne bodo 
več zainteresirani za reševanje čim več zadev, popolnoma neutemeljena (po Strnadu, 
2009, str. 14). 
 
Del plače za delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela se lahko izplača tudi 
drţavnemu toţilcu, in sicer v primeru, da je na ta način mogoče zagotoviti učinkovito 
izvajanje pristojnosti drţavnega toţilstva. Pristojni vodja drţavnega toţilstva na podlagi 
pisnega dogovora z drţavnim toţilcem sprejme pisno odločitev o povečanem obsegu 
dela in plačilu delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela. Pogoji in merila 
za plačilo delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela morajo biti predpisani 
tako, da se ne upošteva zgolj količina rešenih zadev oziroma opravljenega dela, temveč 
tudi narava, starost in vrsta zadev ter stopnja znanja in izkušenj, ki so potrebna za 
odločanje. Del plače za delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela lahko 
znaša največ 20 % osnovne plače drţavnega toţilca, v primeru da se drţavnemu toţilcu 
izplačuje del plače za povečan obseg dela iz naslova posebnih projektov, pa lahko ta del 
plače  znaša skupno (iz obeh naslovov) največ 5 % osnovne plače (ZSPJS, 22. g člen). 
 
Če je s tem mogoče zagotoviti učinkovito izvajanje pristojnosti drţavnega 
pravobranilstva, se lahko del plače za delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega 
dela izplača tudi drţavnemu pravobranilcu, o čemer pisno odločitev sprejme generalni 
drţavni pravobranilec na podlagi pisnega dogovora z drţavnim pravobranilcem. Tudi pri 
tej skupini funkcionarjev se kot pogoje in merila za plačilo povečanega obsega dela šteje 
količina rešenih zadev oziroma opravljenega dela, narava, starost in vrsta zadev ter 
stopnja znanja in izkušenj, ki so potrebne za odločanje.  Del plače za delovno uspešnost 
iz naslova povečanega obsega dela lahko znaša največ 20 % osnovne plače drţavnega 
pravobranilca, v primeru da se drţavnemu pravobranilcu izplačuje del plače za povečan 
obseg dela iz naslova posebnih projektov, pa lahko del plače za povečan obseg dela 
znaša skupno (iz obeh naslovov) največ 50 % osnovne plače (ZSPJS, 22. h člen). 
 
 
9.2.3 Dodatki k plačam funkcionarjev 
 
Zakon glede dodatkov določa, da le ti funkcionarjem, razen dodatka za delovno dobo, 
ne pripadajo, z izjemo sodnikov, drţavnih toţilcev in drţavnih pravobranilcev. Slednji 
namreč prejemajo vse dodatke, ki po zakonu pripadajo javnim usluţbencem (ZSPJS, 23. 
člen, 1., 2. in 3. odstavek). 
 
Poleg navedenih dodatkov prejemajo sodniki, drţavni toţilci in drţavni pravobranilci tudi 
naslednje dodatke, katerih višina je prav tako zakonsko določena (ZSPJS, 32. a člen): 
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 za mentorstvo za največ 40 ur mesečno, pri čemer je dodatek za mentorstvo 
določen v višini 20 % urne postavke osnovne plače mentorja in se obračunava le 
za čas, ko zaposleni dela v pogojih, zaradi katerih mu dodatek pripada, 
 za specializacijo, magisterij in doktorat, pri čemer je dodatek določen v 
nominalnem znesku, in sicer dodatek za specializacijo znaša 45,00 €, za 
magisterij 70,00 € in za doktorat 115,00 €, 
 dodatek za delo preko polnega delovnega časa v višini 30 % urne postavke 
osnovne plače, ki se obračuna le za čas, ko zaposleni dela preko polnega 
delovnega časa, 
 za delo ponoči v višini 30 % urne postavke osnovne plače, 
 za delo v nedeljo ali delo na dan, ki je z zakonom določen kot dela prost dan v 
višini 65 % urne postavke osnovne plače, ki se obračuna le za čas dela v nedeljo 
in na dan, ki je z zakonom določen kot dela prost dan, 
 za delo v manj ugodnih delovnih pogojih, za katero se šteje delo preiskovalnega 
sodnika in drţavnega toţilca na ogledih krajev kaznivih dejanj, v višini 10 % urne 
postavke osnovne plače ter 
 za ure stalne pripravljenosti zaradi zagotavljanja moţnosti prihoda na delovno 
mesto v višini 20 % urne postavke osnovne plače, pri čemer se čas stalne 
pripravljenosti ne šteje v delovni čas, 
 dodatki za delo v manj ugodnem delovnem času in v manj ugodnih delovnih 
pogojih pa pripadajo le za čas dela v manj ugodnem delovnem času ali manj 
ugodnih delovnih pogojih. 
 
Sodnikom, drţavnim toţilcem in drţavnim pravobranilcem pripadajo skladno z določili 
32. b člena ZSPJS tudi poloţajni dodatki, katerih višina je tudi določena s samim ZSPJS. 
 
Sodniku, ki vodi notranjo organizacijsko enoto, pripada poloţajni dodatek v odstotku od 
njegove osnovne plače, in sicer (ZSPJS, 32. b člen, 1. odstavek): 
 13 %, če vodi oddelek z najmanj dvajsetimi razporejenimi sodniki, 
 10 %, če vodi oddelek z najmanj desetimi razporejenimi sodniki ali oddelke 
oziroma organizacijske enote na Vrhovnem sodišču Republike Slovenije, 
 8 %, če vodi oddelek z najmanj petimi razporejenimi sodniki, in 
 5 %, če vodi oddelek z najmanj tremi razporejenimi sodniki ali sluţbo za 
informatiko.  
 
Sodniku, ki vodi zunanjo organizacijsko enoto, pripada poloţajni dodatek v višini 10 % 
njegove osnovne plače. 
 
Drţavnemu toţilcu, ki vodi notranjo organizacijsko enoto, pripada poloţajni dodatek v 
odstotku od njegove osnovne plače, in sicer (ZSPJS, 32. b člen, 2. odstavek):  
 10 %, če vodi oddelek z najmanj desetimi razporejenimi drţavnimi toţilci ali 
oddelek oziroma organizacijsko enoto na Vrhovnem drţavnem toţilstvu, 
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 8 %, če vodi oddelek z najmanj petimi razporejenimi drţavnimi toţilci, in 
 5 %, če vodi oddelek z najmanj tremi razporejenimi drţavnimi toţilci ali sluţbo za 
informatiko. 
  
Drţavnemu toţilcu, ki vodi zunanjo organizacijsko enoto, pripada poloţajni dodatek v 
višini 10 % njegove osnovne plače. 
 
Drţavnemu pravobranilcu, ki vodi notranjo organizacijsko enoto, pripada poloţajni 
dodatek v odstotku od njegove osnovne plače, in sicer (ZSPJS, 32. b člen, 3. odstavek): 
 10 %, če vodi oddelek z najmanj desetimi razporejenimi drţavnimi pravobranilci, 
 8 %, če vodi notranji oddelek z najmanj petimi drţavnimi pravobranilci, in 
 5 %, če vodi sluţbo z najmanj tremi drţavnimi pravobranilci ali sluţbo za 
informatiko.  
 
Drţavnemu pravobranilcu, ki vodi zunanjo organizacijsko enoto, pripada poloţajni 
dodatek v višini 10 % njegove osnovne plače. 
 
 
9.3 NAPREDOVANJE FUNKCIONARJEV V VIŠJI PLAČNI RAZRED 
 
Funkcionarji ne morejo napredovati v višji plačni razred, razen sodnikov, drţavnih 
toţilcev in drţavnih pravobranilcev (ZSPJS, 16. člen, 6. odstavek). Napredovanje v višji 
plačni razred je torej mogoče le za funkcionarje, ki so svojo funkcijo pridobili na podlagi 
predpisanih zahtev po strokovnosti in katerih delo tudi temelji na strokovnih izhodiščih. 
Iz tega razloga jim je potrebno omogočiti osebno kariero v okviru njihove funkcije (po 











V plačni sistem javnih usluţbencev so v slovenskem pravnem redu po ZSPJS vključena 
tudi vodilna mesta direktorjev javnih zavodov, javnih agencij, javnih skladov ter drugih 
oseb javnega prava, ki so posredni proračunski uporabniki75 in se uvrščajo v plačne 
razrede plačne skupine B (Poslovodni organi). V omenjeni krog oseb so prav tako 
vključeni kolektivni upravni organi (npr. člani uprave) ter tajniki76 (po Bugariču et al., 
2004, str. 698). 
 
 
10.2 PLAČE RAVNATELJEV, DIREKTORJEV IN TAJNIKOV 
 
10.2.1 Določitev osnovne plače ravnateljev, direktorjev in tajnikov 
 
Zakon določa, da se osnovne plače ravnateljev, direktorjev in tajnikov, ki so zaposleni 
pri proračunskih uporabnikih iz 2. točke 2. člena ZSPJS, določajo z uvrstitvijo v plačni 
razred, s tem da se pri tem kot temeljna kriterija upoštevata zahtevnost delovnega 
mesta in pomen osebe javnega prava, ki jo poslovodni organ vodi oziroma pomen 
proračunskega uporabnika (ZSPJS, 11. člen, 1. odstavek). 
 
Uvrstitev v plačne razrede določi vlada z uredbo, pri čemer se lahko za posamezne vrste 
delovnih mest uvrstitev določi v razponu plačnih razredov, s tem da morajo biti v tem 
primeru določeni tudi kriteriji za določitev plačnega razreda.  
 
Plačni razred za določitev osnovne plače ravnatelja, direktorja in tajnika pri proračunskih 
uporabnikih, katerih ustanovitelj je drţava, predpiše minister, pristojen za posamezno 
področje, enako pa velja tudi za določitev plačnega razreda za določitev osnovne plače 
ravnatelja in direktorja pri proračunskih uporabnikih, katerih ustanovitelj je lokalna 
skupnost, in se plače financirajo iz drţavnega proračuna ali iz obveznega zdravstvenega 
zavarovanja. Plačni razred za določitev osnovne plače ravnatelja in direktorja pri 
proračunskih uporabnikih, katerih ustanovitelj je lokalna skupnost, in pri katerih se plače 
                                                          
75 Uporabniki proračuna po tem zakonu so drţavni organi in lokalne skupnosti, javne agencije, javni skladi, 
javni zavodi in javni gospodarski zavodi ter druge osebe javnega prava, ki so posredni uporabniki 
drţavnega proračuna ali proračuna lokalne skupnosti (ZSPJS, 2. člen, 2. točka). 
76 V tem primeru ne gre za tajnike občin ali drugih poloţajev ali delovnih mest z takšnim poimenovanjem - 
zakon na tem mestu govori o tajnikih univerz in drugih visokošolskih zavodov, kakor jih opredeljuje 
tudi v 16. odstavku 2. člena (po Bugariču et al., 2004, str. 698). 
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financirajo iz proračuna lokalne skupnosti, pa predpiše pristojni organ lokalne skupnosti 
s soglasjem pristojnega ministra (ZSPJS, 11. člen, 2.–5. odstavek). Direktorjem, 
imenovanim v naziv, se plača, ne glede na naziv, določi v skladu z uredbo (ZSPJS, 11. 
člen, 6. odstavek). 
 
 
10.2.2 Del plače za delovno uspešnost ravnateljev, direktorjev in tajnikov 
 
Zakon glede dela plače za delovno uspešnost omenjene skupine javnih usluţbencev 
določa le, da organ, pristojen za njihovo imenovanje, na podlagi meril, ki jih določi 
pristojni minister, določi višino dela plače za redno delovno uspešnost (ZSPJS, 22. a 
člen, 3. odstavek). 
 
Skladno z Uredbo o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela za javne 
usluţbence, se lahko direktorjem izplača del plače za delovno uspešnost iz naslova 
povečanega obsega dela pri opravljanju rednih delovnih nalog uporabnika proračuna ali 
projekta, načrtovanega v okviru sprejetega finančnega načrta uporabnika proračuna ali 
v okviru sodelovanja pri izvajanju posebnega projekta, ki ga določi Vlada Republike 
Slovenije s svojim aktom in za katerega so zagotovljena dodatna sredstva, vendar 
največ v višini 10 % njihove osnovne plače (4. člen, 2. odstavek). 
 
 
10.2.3 Dodatki k plačam ravnateljev, direktorjev in tajnikov 
 
Glede dodatkov ravnateljev, direktorjev in tajnikov ZSPJS ne vsebuje posebnih določb, 
ureja pa omenjeno tematiko posebej za direktorje Uredba o plačah direktorjev v javnem 
sektorju. 
 
Le ta določa, da direktorji niso upravičeni do poloţajnega dodatka, dodatka za manj 
ugodne delovne pogoje, dodatka za nevarnosti in posebne obremenitve ter tudi ne do 
dodatka za delo v manj ugodnem delovnem času (7. člen, 1. odstavek). Ne glede na 
navedeno pa lahko direktorji javnih zavodov, ki hkrati opravljajo tudi delo v svojem 
osnovnem poklicu, izjemoma, s soglasjem pristojnega ministra, opravljajo tudi delo 
preko polnega delovnega časa, delo v deţurstvu in stalni pripravljenosti, če je tako delo 
nujno potrebno zaradi nemotenega opravljanja dejavnosti (7. člen, 2. odstavek). 
 
 
10.3 NAPREDOVANJE RAVNATELJEV, DIREKTORJEV IN TAJNIKOV V VIŠJI 
PLAČNI RAZRED 
 
Zakon določa, da javni usluţbenci, ki so z uredbo ali aktom drţavnega organa razvrščeni 
na delovna mesta v plačni skupini B, ne napredujejo v višji plačni razred. 
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Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede ureja tudi napredovanje 
javnih usluţbencev iz plačne podskupine B po prenehanju mandata, izvzemajoč javne 
usluţbence, ki so bili razrešeni na podlagi krivdnih razlogov. Določba 9. člena omenjene 
uredbe pravi, da se takšnemu javnemu usluţbencu ob prenehanju mandata ob 
razporeditvi na novo delovno mesto upošteva število napredovanj, ki bi jih lahko 
dosegel, če bi na tem delovnem mestu napredoval vsaka tri leta, s tem da plačni razred, 
doseţen na podlagi napredovanj v skladu s tem členom, ne sme preseči najvišjega 
plačnega razreda delovnega mesta oziroma naziva, na katerega je javni usluţbenec 
razporejen po prenehanju mandata (Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v 
plačne razrede, 9. člen). 
 
Ob tem mora ravnatelj, direktor ali tajnik izpolnjevati še dodaten pogoj, ki sicer velja za 
vse ostale javne usluţbence, in sicer mora imeti ustrezne ocene za napredovanje, ki se 
mu določijo glede na višino redne delovne uspešnosti, dodeljeno za posamezno leto77 
(po Mihovar Globokar, 2009, str. 33–41). 
 
                                                          
77 Za leto, ko je javni usluţbenec prejel redno delovno uspešnost v višini več kot 50 %, se mu določi 
ocena odlično, za leto, ko je prejel redno delovno uspešnost v višini do 50 %v, se mu določi ocena zelo 
dobro in  za leto, ko ni prejel sredstev za redno delovno uspešnost, se mu določi ocena dobro (Uredba 
o napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede, 9. člen, 2. odstavek). 
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11 KOLEKTIVNE POGODBE V JAVNEM SEKTORJU 
 
 
11.1 POJEM KOLEKTIVNE POGODBE  
 
»Kolektivne pogodbe bi lahko opredelili kot kolektivne sporazume78 med delodajalci in 
sindikati, katerih bistvene prvine ureja zakon. Gre torej za izraz volje in soglasja strank 
kolektivne pogodbe.« (Vodovnik, 2006, str. 80–81) 
 
Glavni namen kolektivne pogodbe je, da med strankama kolektivne pogodbe, ki sta 
nosilki različnih interesov, pride do pogajanj, katerih cilj je urediti delovne razmere in 
poloţaj oseb, za katere velja kolektivna pogodba, ter posledično do sporazuma med 
strankama. Kolektivne pogodbe so namreč sredstvo, s katerim sindikati s pogajanji ali 
sredstvi pritiska doseţejo večjo ali manjšo razširitev pravic delavcev oziroma dopolnitev 
obstoječe ureditve pravnega poloţaja delavcev (po Vodovniku, 2006, str. 82–83). 
 
 
11.2 SKLEPANJE KOLEKTIVNIH POGODB V JAVNEM SEKTORJU IN ROKI ZA 
NJIHOVO UVELJAVITEV 
 
ZSPJS določa kot pristojnega za sklepanje kolektivnih pogodb na strani delodajalcev 
Vlado, v imenu katere vodi postopek za sklenitev kolektivnih pogodb ministrstvo, ki je 
pristojno za sistem plač skupaj z ministrstvom, pristojnim za finance, in ministrstvom, 
pristojnim za dejavnost, ter reprezentativnim zdruţenjem lokalnih skupnosti. V primeru, 
da ministrstva, pristojna za sistem plač v javnem sektorju, za finance in za posamezno 
dejavnost, zastopajo v zvezi s sklenitvijo kolektivne pogodbe različna stališča, odloči o 
spornih vprašanjih Vlada (ZSPJS, 41. člen, 1.–3. odstavek). 
 
Takšen način zastopanja Vlade kot delodajalca omogoča primerno zastopanost vseh 
področji, pomembnih pri urejanju razmerij z kolektivno pogodbo, in sicer usklajenost s 
sistemom plač, finančne moţnosti drţavnega proračuna ter posebnosti dejavnosti, za 
katero poteka postopek za sklenitev kolektivne pogodbe (po Bugariču et al., 2004, str. 
757). 
 
Določbe in rešitve posamezne kolektivne pogodbe sodijo torej v pristojnost več različnih 
ministrstev, kar je tudi razlog za potrebno usklajeno delovanje le-teh ter včasih celo 
vladnih sluţb (po Bugariču et al., 2004, str. 757–758). Iz tega razloga ZSPJS tudi 
pooblašča Vlado, da s posebnim aktom natančneje določi naloge in pristojnosti 
                                                          
78 Kolektivni sporazumi so akti, s katerimi delavci in delodajalci urejajo medsebojna razmerja (po 
Vodovniku, 2006, str. 80). 
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posameznih ministrstev in vladnih sluţb v postopkih sklepanja kolektivnih pogodb 
(ZSPJS, 41. člen, 5. odstavek). 
 
Kolektivna pogodba za javni sektor je sklenjena, ko jo podpišejo Vlada Republike 
Slovenije79 in reprezentativni sindikati javnega sektorja najmanj štirih različnih 
dejavnosti, katerih skupno število članstva presega 40 % zaposlenih v javnem sektorju 
(ZSPJS, 42. člen, 1. odstavek). 
 
Uveljavitev kolektivnih pogodb, ki pomenijo povečanje finančnih obveznosti, razen 
Kolektivne pogodbe za javni sektor, mora biti skladno z ZSPJS dogovorjena najkasneje 
30 dni pred rokom, določenim za predloţitev predloga drţavnega proračuna drţavnemu 
zboru (ZSPJS, 42. člen, 3. odstavek). 
 
 
11.3 KOLEKTIVNI POGODBI, KI VELJATA ZA CELOTNI JAVNI SEKTOR 
 
Za raven celotne drţave sta bili sklenjeni dve kolektivni pogodbi, ki veljata za celoten 
javni sektor. To sta Kolektivna pogodba o skupni metodologiji za uvrščanje orientacijskih 
delovnih mest in nazivov v plačne razrede (KPSM) in Kolektivna pogodba za javni sektor 
(KPJS). Pogodbi veljata za vse proračunske uporabnike, za katere velja Zakon o sistemu 
plač v javnem sektorju. V imenu delodajalca ju je podpisala Vlada RS oziroma od nje 
pooblaščeni ministri, v imenu delojemalcev pa velika večina reprezentativnih sindikatov 
javnega sektorja. Obe pogodbi sta bili podpisani hkrati, in sicer 5. junija 2008 (po 
Apohal Vučkovič in Mihovar Globokar, 2008). 
 
 
11.3.1 Kolektivna pogodba za javni sektor 
 
Kolektivna pogodba za javni sektor (v nadaljevanju KPJS) je akt, ki poleg zakona in 
podzakonskih prepisov zagotavlja enotnost plačnega sistema in primerljivost plač ter 
uresničevanje načela za enako delo enako plačilo (po Apohal Vučkovič in Mihovar  
Globokar, 2008). 
 
KPJS je razdeljena na štiri poglavja, in sicer so to splošne določbe, obligacijski del, tarifni 
del ter prehodne in končne določbe. 
 
Najpomembnejše sestavine KPJS so (po Apohal  Vučkovič in Mihovar Globokar, 2008): 
 določitev najniţjih plačnih razredov v posameznem tarifnem razredu, 
 določitev orientacijskih delovnih mest, 
                                                          
79 V imenu vlade podpiše kolektivno pogodbo predsednik vlade ali po pooblastilu vlade ministri: minister, 
pristojen za sistem plač v javnem sektorju, minister, pristojen za finance in minister, pristojen za 
posamezno področje (ZSPJS, 4. odstavek 41. člena). 
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 uvrstitev orientacijskih delovnih mest v plačne razrede, 
 določbe o redni delovni uspešnosti, 
 določitev višine dodatkov, 
 določitev dinamike odprave nesorazmerij ter 
 določitev splošne uskladitve plač in višine sredstev za odpravo nesorazmerij za 
obdobje 2008 do 2009. 
 
Kot orientacijska delovna mesta so bila določena najbolj tipična oziroma reprezentativna 
delovna mesta v plačnih skupinah C do J. Skupaj je bilo izbranih 108 tovrstnih delovnih 
mest. Funkcija orientacijskih delovnih mest in njihove uvrstitve v plačne razrede je bila 
dvojna: 
 zagotoviti ustrezna in za vse dejavnosti sprejemljiva razmerja med uvrstitvami 
delovnih mest v različnih plačnih skupinah (uvrstitve orientacijskih delovnih mest 
iz KPJS se nato prenesejo v kolektivne pogodbe dejavnosti in poklicev, vendar se 
v slednjih ne smejo spreminjati) in 
 zagotoviti izhodišča za uvrstitve vseh ostalih delovnih mest in nazivov v 
kolektivnih pogodbah dejavnosti in poklicev. 
 
Na podlagi uvrstitve orientacijskih delovnih mest v plačne razrede v KPJS so bile nato 
sklenjene kolektivne pogodbe dejavnosti in poklicev. 
 
 
11.3.2 Kolektivna pogodba o skupni metodologiji za uvrščanje orientacijskih 
delovnih mest in nazivov v plačne razrede (KPSM) 
 
KPSM določa metodologijo, na podlagi katere se v KPJS orientacijska delovna mesta 
uvrstijo v plačne razrede. Po svojem namenu in vsebini je to kolektivna pogodba, ki 
ustvarja podlago za konkretno vrednotenje delovnih mest. Njeno sklenitev predvideva 
12. člen ZSPJS. Le-ta določa, da se s posebno kolektivno pogodbo določi skupna 
metodologija, ki opredeljuje navodila za uvrščanje delovnih mest in nazivov v plačne 
razrede.  
 
Člen določa tudi osnovne kriterije, ki naj jih upošteva skupna metodologija: 
 zahtevnost delovnih nalog oziroma pogojev za pridobitev naziva, 
 zahtevana usposobljenost (zahtevana strokovna izobrazba, potrebna dodatna 
znanja in izkušnje), 
 odgovornost in pooblastila, 
 psihofizični in umski napori ter 
 vplivi okolja. 
 
KPSM je bila dejansko prva kolektivna pogodba, o kateri so stekla pogajanja med Vlado 
in sindikati. Ko so bila zaključena, je bilo med obema strankama kolektivne pogodbe 
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dogovorjeno, da bosta pred podpisom ustreznost in uporabnost njenih določil praktično 
preverili ob pogajanjih za sklenitev KPJS in po potrebi KPSM pred podpisom dopolnili ali 
spremenili. Dejansko sta stranki ob zaključku pogajanj za KPJS ponovno preverili 
ustreznost določil KPSM, vendar sta ugotovili, da bistvene spremembe niso potrebne. 
 
KPSM ima šest poglavij, in sicer splošno določbo, obligacijski del, podlage za uvrščanje 
orientacijskih delovnih mest in nazivov, kriteriji zahtevnosti, uvrščanje delovnih mest in 
nazivov v plačne razrede ter končno določbo. 
 
 
11.4 KOLEKTIVNA POGODBA ZA DRŢAVNO UPRAVO, UPRAVE PRAVOSODNIH 
ORGANOV IN UPRAVE SAMOUPRAVNIH LOKALNIH SKUPNOSTI 
 
Kolektivna pogodba za drţavno upravo, uprave pravosodnih organov in uprave lokalnih 
skupnosti velja za uradniška delovna mesta in nazive plačnih podskupin skupine C2, C3, 
C5 in C6 ter delovna mesta spremljajočih dejavnosti plačnih podskupin J1, J2 in J3 po 
ZSPJS, lahko pa se seveda (skladno z določbo 4. odstavka 13. člena ZSPJS) delovna 
mesta in nazivi ter njihove uvrstitve iz te kolektivne pogodbe uporabljajo tudi v drugih 








12 PRIKAZ GIBANJA PLAČ V SLOVENSKEM JAVNEM SEKTORJU V 
OBDOBJU OD 2003–2008 
 
 
Glede na to, da se plače javnih usluţbencev financirajo iz javnih sredstev, torej iz 
drţavnega proračuna, me je zanimal podatek o njihovi višini in gibanju v nekem daljšem 
časovnem obdobju, kar sem tudi ţelela ugotoviti s svojo raziskavo.  
 
Predvsem me je zanimalo obdobje preteklih petih let ter obdobje od januarja 2008 do 
januarja 2009, torej pred in po tem, ko je stopil v veljavo novi ZSPJS. 
 
 
12.1 ANALIZA PLAČ JAVNIH USLUŢBENCEV V LETIH 2003–2008 
 
Pri analizi sem zajela podatke o plačah javnih usluţbencev v zadnjih petih letih, torej v 
letih od 2003 do 2008, ter te podatke primerjala s podatki o plačah v zasebnem 
sektorju. Za boljšo predstavo sem dodala tudi podatke o številu zaposlenih v javnem in 
zasebnem sektorju v omenjenem obdobju. 
 
Analizirani so podatki o številu zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju, o obsegu 
izplačanih plač v obeh sektorjih ter o izplačanih plačah na zaposlenega v obeh sektorjih. 
 
Tabela 6: Število zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju v letih 2003–
2008 
 
2003 2004 2005 2006 2007 2008 
JAVNI 
SEKTOR 
145.000 149.019 151.329 152.796 153.354 154.751 
ZASEBNI 
SEKTOR 
451.601 453.523 462.809 478.032 497.151 511.629 
Vir: spletna stran MJU80 
 
 
                                                          
80 Ministrstvo za javno upravo; Plačni sistem. 28.6.2009. 
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Tabela 7: Deleţ zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju v letih 2003–2008 
(v %) 
 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
JAVNI 
SEKTOR 
24,3 24,7 24,6 24,2 23,6 23,2 
ZASEBNI 
SEKTOR 
75,7 75,3 75,4 75,8 67,4 76,8 
Vir: spletna stran MJU 
 
Graf 1: Število zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju v letih 2003–2008 
 




Graf 2: Deleţ zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju v letih 2003–2008 (v 
%) 
 
Vir: spletna stran MJU 
 
Kot je razvidno iz Grafa 1 in iz Grafa 2, je v primerjavi z zasebnim sektorjem število 
(oziroma deleţ) zaposlenih v javnem sektorju vsa leta pribliţno tri krat manjše. Razlog 
za toliko manjše število zaposlenih v javnem sektorju je v tem, da so v javnem sektorju 
delovna mesta vnaprej določena s sistemizacijo in kadrovskim načrtom, tako da je 
posledično tudi mnogo teţje vstopiti na trg delovne sile v javnem sektorju kot v 
zasebnem, poleg tega pa je javni sektor po obsegu bistveno manjši od zasebnega 
sektorja. 
 
Če pogledamo sam javni sektor, lahko vidimo, da se število oziroma deleţ javnih 
usluţbencev giba na pribliţno enaki višini, se je pa njihovo število iz leta v leto 
povečevalo, in sicer se je najbolj povečalo iz leta 2003 na 2004, najmanj pa iz leta 2007 
na 2008. Razlog za slednje majhno povečanje je verjetno v tem, da je takrat vlada ţe 
začela z načrtnim zmanjševanjem javnih usluţbencev. V petih letih se je število javnih 
usluţbencev skupaj povečalo za skoraj deset tisoč, število zaposlenih v zasebnem 









Tabela 8: Obseg izplačanih plač (bruto/bruto) v javnem in zasebnem sektorju 
v letih 2003 - 2008 (v mio €) 
 
2003 2004 2005 2006 2007 2008 
JAVNI 
SEKTOR 
2.780 2.990 3.166 3.308 3.412 3.779 
ZASEBNI 
SEKTOR 
6.279 6.766 7.316 7.932 8.645 9.737 
Vir: spletna stran MJU 
 
Tabela 9: Deleţ obsega izplačanih plač (bruto/bruto) v javnem in zasebnem 
sektorju v letih 2003–2008 (v %) 
 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
JAVNI 
SEKTOR 
30,7 30,6 30,2 29,4 28,3 28,3 
ZASEBNI 
SEKTOR 
69,3 69,4 69,8 70,6 71,7 72,9 
Vir: spletna stran MJU 
 
Graf 3: Obseg izplačanih plač (bruto/bruto) v javnem in zasebnem sektorju v 
letih 2003 - 2008 (v mio €) 
 
Vir: spletna stran MJU 
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Graf 4: Deleţ obsega izplačanih plač (bruto/bruto) v javnem in zasebnem 
sektorju v letih 2003–2008 (v %) 
 
Vir: spletna stran MJU 
 
Iz grafa je razvidno, da se je obseg sredstev za plače in s tem tudi znesek plač v 
obravnavanih letih povečeval tako v zasebnem kot tudi v javnem sektorju, s tem da dvig 
obsega sredstev za plače javnih usluţbencev skorajda ni zaznaven, medtem ko je dvig 
obsega sredstev za plače v zasebnem sektorju več kot očiten. V zasebnem sektorju se je 
namreč obseg izplačanih sredstev od leta 2003 do leta 2008 povečal za pribliţno tri 
milijarde in pol, v javnem sektorju pa le za slabo milijardo, poleg tega pa je tudi deleţ 
obsega omenjenih sredstev za zasebni sektor vsa leta za več kot dvakrat večji. Vendar 
pa to ne pomeni, da so plače v zasebnem sektorju višje kot v javnem sektorju, saj ne 
smemo pozabiti na povečanje števila zaposlenih v zasebnem sektorju, ki je znatno višje 
od povečanja števila zaposlenih v javnem sektorju. Obseg sredstev za plače v zasebnem 
sektorju se je resda povečal za tri milijarde in pol, v javnem sektorju pa le za milijardo, 
je pa tudi število zaposlenih v zasebnem sektorju naraslo za šestdeset tisoč, v javnem 
pa le za devet tisoč, tako da je večje povečanje obsega sredstev za plače v zasebnem 
sektorju kot v javnem iz tega vidika logično. Ugotovitve glede dejanske višine plač po 











Tabela 10: Izplačana bruto plača na zaposlenega v javnem in zasebnem 
sektorju v letih 2003–2008 (v €) 
 2003 2004 2005 2006 2007 2008 
JAVNI 
SEKTOR 
1.321 1.382 1.441 1.491 1.545 1.710 
ZASEBNI 
SEKTOR 
958 1.027 1.089 1.143 1.208 1.311 
Vir: spletna stran MJU 
 
Graf 5: Izplačana bruto plača na zaposlenega v javnem in zasebnem sektorju 
v letih 2003–2008 (v €) 
 
Vir: spletna stran MJU 
 
Kot je razvidno iz grafa, so plače res naraščale, torej tako v zasebnem kot tudi v javnem 
sektorju, s tem da so se v petih letih v javnem sektorju zvišale bolj kot v zasebnem, 
poleg tega pa so bile v javnem sektorju plače vsa leta višje kot v zasebnem sektorju. 
Rast plač v javnem sektorju lahko pojasnimo z usklajevanjem plač na letni ravni, ko se 
plače usklajujejo z rastjo ţivljenjskih stroškov, nadalje s spreminjanjem plač v 
posameznih kategorijah zaposlenih, ko se osnovne plače na določenih delovnih mestih 
spremenijo glede na razmere na trgu delovne sile, ter tudi z izplačevanjem delovne 
uspešnosti. V obravnavanem obdobju so bile plače javnih usluţbencev najvišje v letu 




12.2  ANALIZA PLAČ JAVNIH USLUŢBENCEV OD JANUARJA 2008 DO 
JANUARJA 2009 
 
Ker me je zanimalo tudi gibanje števila zaposlenih v javnem sektorju in višina njihovih 
plač pred in po tem, ko je v veljavo stopil novi ZSPJS, sem naredila tudi analizo teh 
podatkov, in sicer za obdobje od januarja 2008 do januarja 2009.  
 
Pri tem sem analizirala število zaposlenih v javnem sektorju v tem enoletnem obdobju, 
mesečni obseg sredstev za njihove plače ter povprečne mesečne izplačane plače. 
 
Tabela 11: Število zaposlenih javnih usluţbencev v javnem sektorju v 





















Graf 6: Število zaposlenih javnih usluţbencev v javnem sektorju v obdobju 
januar 2008 –januar 2009 
 
Vir: spletna stran MJU 
 
Iz grafa je moţno razbrati, da se je v prvi polovici leta 2008 število javnih usluţbencev 
gibalo med 150.000 in 150.500, in sicer do meseca junija, ko je strmo naraslo, v drugi 
polovici leta pa so je pri zaposlovanju očitno prihajalo do nihanj, saj se je število iz 
meseca v mesec spreminjalo. 
 
Tabela 12: Mesečni obseg sredstev za izplačane bruto plače javnim 



















Vir: spletna stran MJU 
 
Graf 7: Mesečni obseg sredstev za izplačane bruto plače v javnem sektorju v 
obdobju januar 2008–januar 2009 (v €) 
 
Vir: spletna stran MJU 
 
Graf kaţe, da je bil mesečni obseg sredstev za izplačane plače v prvi polovici leta 2008 
pribliţno na enaki višini, gibal se je namreč med 230 in 245 milijoni, medtem ko je v 
mesecu avgustu strmo narasel in se na takšni višini obdrţal tudi v naslednji polovici leta 
2008 in v januarju 2009. Takšno povečanje obsega sredstev za izplačane plače gre 
verjetno pripisati dejstvu, da je takrat v veljavo stopil novi Zakon o sistemu plač v 






Tabela 13: Nominalna raven povprečnih mesečnih izplačanih bruto plač 




























Graf 8: Nominalna raven povprečnih mesečnih izplačanih bruto plač v javnem 
sektorju v obdobju januar 2008–januar 2009 (v €) 
 
Vir: spletna stran MJU 
 
Iz grafa je razvidno, da so se skladno s povečanim obsegom sredstev za izplačane plače, 
povečale tudi same plače javnih usluţbencev, in sicer se je povečanje zgodilo v mesecu 





Javni usluţbenci so osebe, ki so delovno razmerje sklenile v javnem sektorju. To 
pomeni, da za njih pravila glede delovnih oziroma usluţbenskih razmerij kroji drţava, ki 
je tako hkrati delodajalec in zakonodajalec.  
 
V naši ureditvi so delovnopravna razmerja javnih usluţbencev urejena z javnim pravom, 
ločeno od delovnopravnih razmerij zaposlenih v zasebnem sektorju, in sicer z Zakonom 
o javnih usluţbencih in Zakonom o sistemu plač v javnem sektorju kot temeljnima 
pravnima aktoma na tem področju, Zakon o delovnih razmerjih pa se tu uporablja zgolj 
subsidiarno. Razlog za takšno ločeno urejanje delovnih razmerij je v specifiki poloţaja 
javnih usluţbencev, saj morajo le-ti delovati v javnem interesu, zaradi česar so 
podvrţeni veliko stroţjim pravilom in nadzoru kot ostalo delovno telo. To velja še 
posebej za plače javnih usluţbencev, saj se le-te financirajo iz javnih sredstev, torej iz 
drţavnega proračuna. Iz tega razloga je za javne usluţbence v Republiki Sloveniji 
uveljavljen poseben plačni sistem, ki pa je bil v preteklosti večkrat spremenjen s teţnjo, 
da bi zagotavljal enotno in pravično urejanje plač za vse zaposlene v javnem sektorju ter 
javne, enotne in pregledne plače.  
 
Prvo korenito spremembo in reformo je plačni sistem javnega sektorja doţivel leta 2002, 
ko je bil sprejet prvi Zakon o sistemu plač v javnem sektorju, ki je razveljavil do tedaj 
veljavni Zakon o razmerjih plač v javnih zavodih, drţavnih organih in organih lokalnih 
skupnosti iz leta 1994 ter ostale področne zakone in predpise, ki so zelo razdrobljeno 
urejali to področje. Za razliko od stare ureditve je novi zakon področje plač uredil enotno 
za celoten javni sektor, zaradi česar je novi plačni sistem tudi bistveno bolj pravičen od 
starega.  
Novi Zakon o sistemu plač v javnem sektorju, sprejet leta 2008, je sestavo plače sicer 
ohranil enako, kot je bila v prejšnjem sistemu, je pa posameznim delom določil novo, 
drugačno vsebino, tako da so plače javnih usluţbencev končno postale med seboj 
primerljive. 
 
Plača je po novi ureditvi torej še vedno sestavljena iz osnovne plače, dela plače za 
delovno uspešnost in dodatkov, s tem da so slednji točno določeni z zakonom ter s tem, 
da se z njimi vrednoti le tiste posebnosti posameznega delovnega mesta, katere niso 
zajete ţe v osnovni plači. Novost so tudi plačne skupine in podskupine ter plačna 
lestvica in plačni ter tarifni razredi, na podlagi česar je določena osnovna plača javnih 
usluţbencev. Zakon na novo ureja tudi delovna mesta, poloţaje, nazive ter v okviru 
slednjih karierne razrede, velik pomen pa imajo tudi zakonske določbe glede 
ocenjevanja, nagrajevanja in napredovanja javnih usluţbencev, saj jim je zlasti na 
podlagi slednjega zagotovljena višja plača in s tem boljši materialni poloţaj njih samih in 
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njihove druţine. To je le eden od razlogov, da je novi zakon natančno določil pogoje, 
katere mora za napredovanje izpolniti sleherni javni usluţbenec, saj je lahko le na 
podlagi tehtnih razlogov upravičen do višjega plačila za opravljanje svojih delovnih 
nalog. 
 
Kot je bilo rečeno, je ZSPJS plače uredil enotno za vse javne usluţbence, pa tudi za 
funkcionarje, za katere je v starem sistemu veljala drugačna ureditev, saj je bil njihov 
delovnopravni poloţaj urejen v posebnem zakonu. Novi zakon torej ureja tudi plače 
funkcionarjev, s tem da veljajo za njih določene specifike. Enako velja tudi za posebno 
skupino javnih usluţbencev, in sicer za ravnatelje, direktorje in tajnike kot poslovodne 
organe, za katere zakon prav tako določa nekatere posebnosti pri urejanju plač. 
 
Zakon o sistemu plač v javnem sektorju iz leta 2002 je bil od sprejetja večkrat 
spremenjen in dopolnjen, po kar šestletnem uvajanju pa je še zadnjo spremembo 
doţivel v letu 2008, ko je z mesecem septembrom tudi končno zaţivel v praksi.  
 
Na področju plač je omenjeni zakon uvedel ogromno dobrih in kvalitetnih rešitev, 
ogromno je bilo na tem področju storjenega tudi s strani vlade in ostalih pristojnih 
institucij, saj je sistem plač dandanes mnogo bolj pregleden, transparenten in enoten, 
predvsem pa bolj pravičen, saj posamezniku zagotavlja pravičnejši deleţ plače, kot ga je 
zagotavljal katerikoli prejšnji sistem.  
 
Glede na navedeno pa vseeno menim, da bo na tem področju potrebno še veliko storiti, 
saj se je v zadnjih šestih letih javni sektor precej spremenil, predvsem na račun 
povečanja števila zaposlenih, kar posledično zahteva več proračunskih sredstev za plače 
javnih usluţbencev, sploh če res ţelimo imeti pravičen plačni sistem. 
 
In še misel za konec: sama menim, da bi plače resnično morale biti urejene tako, 
kakršne so teţnje novega zakona in plačnega sistema, saj se bodo v nasprotnem 
primeru strokovnjaki upravnih in pravnih ved raje odločali za delo v zasebnem sektorju, 
kar pa ne bi bilo pozitivno za slovensko javno upravo, ki, sploh sedaj, ko je Slovenija 
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1 472,04  34 1.722,18 
2 490,93  35 1.791,06 
3 510,55  36 1.862,71 
4 530,98  37 1.937,21 
5 522,22  38 2.014,70 
6 574,31  39 2.095,30 
7 597,27  40 2.179,12 
8 621,16  41 2.266,28 
9 646,03  42 2.356,91 
10 671,86  43 2.451,20 
11 698,73  44 2.549,25 
12 726,69  45 2.651,21 
13 755,75  46 2.757,26 
14 785,98  47 2.867,55 
15 817,43  48 2.982,26 
16 850,11  49 3.101,55 
17 884,13  50 3.225,61 
18 919,49  51 3.354,63 
19 956,27  52 3.488,82 
20 994,51  53 3.628,36 
21 1.034,30  54 3.773,51 
22 1.075,67  55 3.924,44 
23 1.118,69  56 4.081,41 
24 1.163,45  57 4.244,69 
25 1.209,98  58 4.414,46 
26 1.258,38  59 4.591,04 
27 1.308,71  60 4.774,68 
28 1.361,07  61 4.965,67 
29 1.415,51  62 5.164,29 
30 1.472,13  63 5.370,87 
31 1.531,02  64 5.585,71 
32 1.592,25  65 5.809,13 
33 1.655,93    
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